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RESUMEN EJECUTIVO 
 
Necesidad de implantar una instancia jurisdiccional superior para la sustanciación 
de conflictos colectivos de trabajo en la legislación ecuatoriana 
 
 
El conflicto colectivo de trabajo es una controversia que tiene como protagonistas al empleador 
y empleado, quienes tratan de resolver los conflictos internos  de trabajo para no afectar el 
desarrollo de las actividades. 
 
En toda sociedad debe existir el plano de la democracia, por lo que es deber del Estado 
establecer mecanismos de solución de conflictos laborales que brinden las garantías necesarias 
para resolver el conflicto colectivo de trabajo, sin que una de las dos partes se sienta afectada 
por la resolución tomada, por este motivo es necesario que los integrantes de un tribunal sean 
todos ajenos  a las partes  que se encuentran en conflicto. 
La independencia judicial, la administración efectiva e imparcial de la justicia y la confianza de 
la ciudadanía en su sistema de justicia contribuyen a afianzar y a consolidar las bases 
democráticas de nuestra sociedad. Por ello, promover estos principios y aspiraciones es deber 
consustancial al correcto ejercicio de las funciones adjudicativas de quienes están llamados a 
impartir justicia. 
Con la creación de una instancia superior se podrá agilitar los trámites y de esta manera las 
decisiones tomadas serán imparciales, por cuanto no hay terceros interesados dentro del 
proceso.  
 
PALABRAS CLAVES: CONFLICTO COLECTIVO DE TRABAJO, CONTRATO 
COLECTIVO, TRIBUNAL DE CONCILIACIÓN Y ARBITRAJE, COMPETENCIA, 
INSTANCIA SUPERIOR, EMPLEADOR. EMPLEADO. 
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ABSTRACT 
 
Need to implement a judicial body superior to the conduct of collective labor 
disputes under Ecuadorian law 
Labor collective   conflict is a controversy with the involvement of an employer and an 
employee, who try to solve internal work conflicts so activities are not affected. 
Democracy shall be in place in every society; hence, every State ought to provide mechanisms 
and warranties to solve labor conflicts, without affecting the parties; hence, members of 
tribunals should be not connected to the parties in conflict. 
Judicial independence, the effective and impartial administration of justice and confidence by 
the community in the legal system contribute to consolidate democratic bases of our society. 
Promoting such principles and expectation is an inherent duty to the correct exercise of 
functions of those involved in the management of justice. 
With the creation of a higher justice system processes can be speed-up and awards pronounced 
shall be impartial, because there are no thirds involved in the process. 
     
KEYWORDS: 
1. LABOR COLLECTIVE CONFLICT 
2. COLLECTIVE AGREEMENT 
3. CONCILIATION AND ARBITRATION TRIBUNAL 
4. COMPETENCE 
5. HIGHER INSTANCE 
6. EMPLOYER, EMPLOYEE 
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INTRODUCCIÓN 
 
El conflicto colectivo de trabajo es una expresión que suele aplicarse a situaciones de 
controversia que tienen su raíz en relaciones de trabajo y que afectan a un grupo de trabajadores, 
concurriendo un interés colectivo, en relación con su empresario o grupo de empresarios. 
 
El conflicto colectivo tiene bastante trascendencia para su planteamiento, su desarrollo y su 
resolución. La promoción y dirección del conflicto colectivo no puede ser asumida por el 
individuo, sino por representaciones colectivas, especialmente cuando es preciso entablar 
negociaciones o presentar reclamaciones administrativas o judiciales. 
 
En una sociedad democrática corresponde al Poder Judicial la función de interpretar las leyes y 
resolver los casos y las controversias de forma rápida, eficiente, sensible y justa. La 
independencia judicial, la administración efectiva e imparcial de la justicia y la confianza de la 
ciudadanía en su sistema de justicia contribuyen a afianzar y a consolidar las bases democráticas 
de nuestra sociedad. Por ello, promover estos principios y aspiraciones es deber consustancial al 
correcto ejercicio de las funciones adjudicativas de quienes están llamados a impartir justicia. 
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CAPITULO I 
1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
1.1 Planteamiento del Problema. 
 
Por razón de su objeto, los conflictos colectivos pueden ser de dos tipos. En primer lugar, 
jurídicos o de interpretación, cuando derivan de discrepancias a causa de la interpretación o 
aplicación de una norma estatal, convenida o uso empresarial, por lo que su solución debe ser 
conforme a Derecho. En segundo lugar, de intereses, de reglamentación o económicos, cuando 
pretenden la creación, modificación o sustitución de una norma; de ahí que su solución radique 
en la ponderación de los intereses contrapuestos. 
 
La solución de conflictos o discrepancias entre empresarios y trabajadores que afecten a los 
intereses de estos últimos puede alcanzarse.  
 
En la actualidad de conformidad al inciso tercero del Art. 468 del Código de Trabajo, la 
competencia actual la tiene el Tribunal de Conciliación y Arbitraje. 
 
Artículo 468.- Pliego de peticiones.- Suscitado un conflicto entre el empleador y 
sus trabajadores, éstos presentarán ante el inspector del trabajo, su pliego de 
peticiones concretas. 
La autoridad que reciba el pliego de peticiones notificará dentro de veinticuatro 
horas al empleador o a su representante, concediéndole tres días para contestar. 
Todo incidente que se suscitare en el conflicto, sea de la naturaleza que fuere, 
deberá ser resuelto por el Tribunal de Conciliación y Arbitraje al tiempo de 
dictar el fallo. 
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Tribunal que será integrado por un inspector de trabajo, dos vocales que serán designados por el 
empleador y los trabajadores respectivamente; y, sus correspondientes vocales suplentes. Esto 
respaldo en lo dispuesto en el Art. 474 del Código de Trabajo. 
 
Artículo 474.- Integración del Tribunal de Conciliación y Arbitraje.- El Tribunal 
de Conciliación y Arbitraje estará compuesto por cinco vocales: el inspector del 
trabajo, quien lo presidirá, dos vocales designados por el empleador y dos por 
los trabajadores. Los suplentes serán dos por cada parte. 
 
No podrán ser vocales del tribunal quienes tuvieren interés directo en la empresa o negocio, o en 
la causa que se tramita. En caso de transgresión, el culpable será sancionado con las penas 
establecidas para el prevaricato. 
 
El tribunal nombrará, de fuera de su seno, al secretario, mientras lo haga, actuará en tales 
funciones la persona designada por la autoridad que conoce del pliego. 
 
Este Tribunal al estar conformado por vocales establecidos por las partes en conflicto, pierde 
legitimidad y violentan el principio constitucional de acceso a una administración de justicia 
imparcial. La única persona que cumpliría con esta primicia sería el inspector de trabajo. 
 
El Art. 75 de la Constitución de la República, garantiza una justicia imparcial. 
 
Art. 75.- Toda persona tiene derecho al acceso gratuito a la justicia y a la tutela 
efectiva, imparcial y expedita de sus derechos e intereses, con sujeción a los 
principios de inmediación y celeridad; en ningún caso quedará en indefensión. 
El incumplimiento de las resoluciones judiciales será sancionado por la ley.  
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El acceso a la justicia puede entenderse como la posibilidad efectiva de todo ser humano de 
acceder, sin ningún tipo de distinción, a cualquier jurisdicción ordinaria o extraordinaria para la 
resolución de un conflicto. 
 
Garantizar efectivamente el derecho de acceso a la justicia no implica solamente que un juez 
conozca de una causa, sino que la actuación judicial sea apegada a las leyes y tome sus 
decisiones de manera independiente e imparcial. 
 
“Acceso a la jurisdicción.- Es el derecho de poder ocurrir ante los jueces 
y tribunales, para obtener de ellos una sentencia o mandamiento 
judicial.” (González, 2001, pág. 53) 
 
El acceso a la justicia no es solamente un derecho humano, sino también una forma de hacer 
efectivos los derechos. Se trata de una garantía fundamental dentro de un Estado social de 
derecho. 
 
“La jurisprudencia constitucional también ha sido enfática en |sostener 
que, en todo caso, la competencia asignada a las autoridades judiciales 
para interpretar y aplicar las normas jurídicas, fundada en el principio 
de autonomía e independencia judicial, no es en ningún caso absoluta. 
Por tratarse de una atribución reglada, emanada de la función pública de 
administrar justicia, la misma se encuentra limitada por el orden jurídico 
preestablecido y, principalmente, por los valores, principios, derechos y 
garantías que identifican al actual Estado Social de Derecho. Los jueces 
son autónomos e independientes para elegir las normas jurídicas 
pertinentes al caso en concreto, para determinar su forma de aplicación, 
y para establecer la manera de interpretar e integrar el ordenamiento 
jurídico. Sin embargo, en esta labor no les es dable apartarse de los 
hechos, o dejar de valorar las pruebas regular y oportunamente 
allegadas al proceso y, menos aún, desconocer las disposiciones 
constitucionales o legales. Recuérdese que la justicia se administra en 
relación con los hechos debidamente probados y, a su vez, con sujeción a 
los contenidos, postulados y principios constitucionales de forzosa 
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aplicación, tales como, la prevalencia del derecho sustancial sobre las 
formas y los principios de necesidad y valoración uniforme y en conjunto 
de la prueba.” (http://www.cortecostitucional.gob.co/2003) 
 
El acceso a la justicia se considera un derecho humano, pero a la vez es el derecho que permite 
reclamar la violación de otros derechos sean estos reconocidos por la Constitución de un Estado, 
por el derecho internacional de los derechos humanos o por derechos de carácter privado entre 
particulares. 
 
1.2 Formulación del Problema. 
 
¿Es necesaria la formación de un Tribunal Superior a la instancia existente que resuelva y 
garantice un acceso eficiente e imparcial dentro de la sustanciación de conflictos colectivos de 
trabajo en la Legislación Ecuatoriana? 
 
1.3 Preguntas Directrices. 
 
¿El actual Tribunal de Conciliación y Arbitraje en su conformación es totalmente imparcial? 
 
¿Los conflictos colectivos de trabajo para su sustanciación requieren de un Tribunal eficiente e 
imparcial? 
 
¿Se debe aplicar el principio constitucional de acceso a una administración de justicia en la 
resolución de conflictos colectivos de trabajo? 
 
¿Se debe diseñar una propuesta de ley que otorgue jurisdicción y competencia a las Cortes 
Provinciales para la sustanciación de conflictos colectivos de trabajo en la Legislación 
Ecuatoriana? 
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1.4 Objetivos. 
1.4.1 Objetivo General. 
 
Determinar la necesidad de la creación de una Ley que otorgue jurisdicción y competencia a las 
Cortes Provinciales para la sustanciación de conflictos colectivos de trabajo en la Legislación 
Ecuatoriana. 
 
1.4.2 Objetivos Específicos.   
 
 Identificar la situación actual en la que se encuentran los conflictos colectivos de trabajo 
y su sustanciación en los Tribunales de Conciliación y Arbitraje. 
 
 Establecer si los actuales Tribunales de Conciliación y Arbitraje, cumplen con el 
derecho fundamental y constitucional de acceso a una administración  de justicia 
efectiva e imparcial. 
 
 Describir la importancia que tiene una administración de justicia eficiente e imparcial 
en el Estado Constitucional de Derechos y para la sociedad. 
 
 Determinar los mecanismos jurídicos a fin de esclarecer si existe factibilidad para que 
las Cortes Provinciales puedan sustanciar conflictos colectivos de trabajo.  
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1.5 Justificación 
 
El derecho de acceso a justicia constituye uno de los pilares fundamentales de un estado de 
derecho democrático. Como tal, el derecho a acceso a la justicia obliga a los Estados a poner a 
disposición de sus ciudadanos mecanismos de la tutela efectiva de sus derechos y de resolución 
de sus conflictos de relevancia jurídica, a través de recursos judiciales accesibles y adecuados. 
 
El acceso a la justicia es, sin duda, un derecho fundamental con una naturaleza muy particular. 
No vale más que otros derechos, es cierto, pero sí constituye un medio de protección de los 
mismos.  
 
El acceso a la justicia no ha perdido este vínculo originario con la igualdad. Por el contrario, 
conforme a los reclamos de igualdad, formal y sustantiva, se han hecho más fuertes y 
elaborados y su desarrollo jurídico, y el de otros derechos, más vasto, el acceso a la justicia y la 
igualdad, junto con la legalidad, se han tornado en los derechos fundamentales más importantes 
para guiar la actuación del Estado, de forma que se promueva, respete, proteja y garantice 
igualitariamente el resto de los derechos fundamentales. 
 
Es importante comprender el acceso a la justicia como un verdadero derecho humano y no como 
muchos proponen simplemente como la prestación de un servicio, porque ello podría significar 
mercantilizar el mismo viendo a quien lo necesita como un cliente o usuario y no como un 
sujeto de derechos. No obstante, en ambos casos el acceso a la justicia es generador de 
obligaciones para el Estado. 
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CAPITULO II 
2 MARCO TEÓRICO 
 
2.1 Fundamentación teórica. 
 
Toda actividad honrada realizada por el ser humano, que permite el desarrollo de la sociedad y 
por la cual se reciba un justo precio, se determina como trabajo. 
  
“El trabajo que dignifica y permite el desarrollo de las propias 
capacidades no es cualquier trabajo; no es decente el trabajo que se 
realiza sin respeto a los principios y derechos laborales fundamentales, ni 
el que no permite un ingreso digno y proporcional al esfuerzo realizado, 
sin discriminación de género o de cualquier otro tipo, ni el que se lleva a 
cabo sin protección social, ni aquél que excluye el diálogo social y el 
tripartismo. Trabajo decente es aquella ocupación productiva que es 
justamente remunerada y que se ejerce en condiciones de libertad, equidad, 
seguridad y respeto a la dignidad humana”. (Levaggi, 2006) 
 
Antes de definir lo que es el conflicto colectivo de trabajo se debe realizar un breve análisis de 
lo que es el contrato colectivo de trabajo. 
 
En la legislación ecuatoriana encontramos una definición que guarda armonía con la concepción 
anotada de la OIT.  
 
 “Art. 220.-Contrato Colectivo.-  Contrato o pacto colectivo es el 
convenio celebrado entre uno o más empleadores o asociaciones de 
empleadores y una o más asociaciones de trabajadores legalmente 
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constituidas con el objeto de establecer las condiciones o bases conforme 
a las cuales han de celebrar en lo sucesivo, entre el mismo empleador y 
los trabajadores representados por la asociación contratante, los 
contratos individuales de trabajo determinados en el pacto” (2011, pág. 
94). 
 
La legislación ecuatoriana no hace distinción entre contrato o pacto, ante la ley estas dos 
palabras equivalen a decir lo mismo,  situación que no ocurre en otros piases, de la misma 
manera se interpreta que la parte trabajadora será representada por a través de una persona 
jurídicas que en este caso es la asociación de los trabajadores y los patronos pueden ser personas 
naturales o jurídicas, así también se establece que este acuerdo es un pacto de condiciones a 
ulterior, ya que utiliza el término en lo sucesivo 
 
Guillermo Cabanellas en su Diccionario Enciclopédico de Derecho Usual define lo que es el 
contrato colectivo de trabajo: 
 
“Es el suscrito, con uno o más patronos, por una entidad laboral, esto es, 
por un sindicato o grupo obrero, para facilitar ocupación remunerada a 
los trabajadores afiliados o representados... Conviene distinguir entre los 
contratos colectivos de trabajo y los pactos colectivos de condiciones de 
trabajo, en los que en realidad no hay prestación efectiva de servicio, 
pues son los moldes dentro de los cuales han de vaciarse los contratos de 
dependencia (mientras que en los contratos colectivos si) sino un 
conjunto de normas de aplicación jurídica y contractual.  
Conviene, pues, reservar la denominación de contrato en los que hay 
pluralidad de sujetos; y llamar pactos colectivos de condiciones dentro 
de las cuales has de realizarse la prestación de servicios, a las normas de 
carácter general acordadas por las representaciones de clase y con la 
finalidad del desarrollo profesional…” (Cabanellas, 2009, pág. 392) 
 
En el Código de trabajo los contratos colectivos a los que hace mención el anterior autor se los 
puede relacionar con los establecidos en el Art 31 y Art. 32.  
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De igual manera el Dr. Julio César Trujillo define al contrato colectivo como:  
 
“Es el convenio escrito mediante el cual uno o más empleadores o 
asociaciones de empleadores, establecen derechos y obligaciones 
recíprocas y las condiciones de trabajo que han de regular las relaciones 
laborales o los contratos individuales de trabajo en la empresa o 
empresas para las cuales se celebró” (Trujillo, 1979, pág. 556). 
 
Este contrato es el ideal para iniciar una relación de dependencia laboral, pues en este 
documento se establece de forma libre y voluntaria las condiciones sobre las que se va realizar 
el trabajo, sin dejar de lado los deberes y obligaciones  de ambas partes, y tomando en cuenta lo 
establecido por el Código de Trabajo.  
 
De las definiciones expuestas se puede deducir que los trabajadores no se manifiestan por si 
mismos si no siempre a través de un representante elegido por mayoría. Todas las negociaciones 
que se realizan son acatadas por todo el grupo de trabajadores, sin excepción alguna. 
 
2.2 Conflicto colectivo de trabajo 
 
El conflicto colectivo laboral es una realidad social donde el tema laboral se encuentra inmerso, 
ya que los conflictos laborales responden a las necesidades, miedos y angustias de los 
trabajadores (en la relación laboral) como núcleo esencial del orden social y económico de 
cualquier sociedad. 
 
Los conflictos colectivos de trabajo son lo que nacen de la aplicación de las leyes y reglamentos 
de trabajo o del contrato de trabajo o de hechos íntimamente relacionados con él, es decir que la 
argumentación tiene su origen en el incumplimiento o inobservancia de la norma legal por parte 
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del obligado y en la defensa que como consecuencia plantea el que se considere legalmente 
perjudicado por dicho incumplimiento.  
 
El conflicto colectivo nace del capital y el trabajo, tiene como fundamento la disputa entre el 
precio y la labor realizada por el trabajador y las  ganancias producidas por la mano de obra de 
los trabajadores.  
 
El derecho a la negociación colectiva, al originarse en peticiones hechas por los trabajadores de 
manera directa o por intermedio de una organización sindical, tiene relación directa con el 
derecho de petición que se encuentra debidamente consagrado en la Constitución de la 
República y del Código del Trabajo. En efecto: “Toda persona tiene derecho a presentar peticiones 
respetuosas a las autoridades por motivos de interés general o particular y a obtener pronta resolución. 
 
2.2.1 Definición Conflicto Colectivo de Trabajo. 
 
“Los conflictos de trabajo se originan generalmente en una diferencia que se 
produce entre las partes y en torno a la relación individual y colectiva de 
trabajo. Es necesario para que el conflicto exista, una causa y para que esta 
transforme la situación de divergencia en otra de hecho, de conformidad a lo 
cual se produzca ente las partes cierto antagonismo. Esta situación debe 
materializarse en hechos concretos porque la simple intención de las partes 
no basta para que el conflicto tenga iniciación y perfeccionamiento”. 
(Cabanellas, 2009, pág. 330) 
 
Este conflicto laboral surge cuando entre el empleador y sus trabajadores no han llegado a un 
acuerdo sobre una situación determinada, la cual no es posible solucionar fácilmente.  
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Para González Posada conflicto colectivo de trabajo es: 
 
“El conflicto colectivo exterioriza la pretensión que un sujeto colectivo 
formula frente a otro, sobre el reconocimiento o consecución de un bien 
cuyo contenido es concretado, y su aplicación a aquellos de quienes ostenta 
una representación reconocida social o legalmente”. (González Posada, 
1993, pág. 31) 
 
Con esta definición se entiende que el conflicto colectivo de trabajo es todo desacuerdo que se 
da en el trabajo o con los intereses que de él se derivan, siendo estos expuestos por las partes 
que se creen afectadas. 
 
La Constitución establece varios derechos que son ejercidos por los trabajadores en forma 
colectiva tales como los derechos de asociación que tiene concreción en la organización 
sindical; la huelga como medida de presión, para la solución de conflictos colectivos y la 
celebración de los contratos colectivos de trabajo. 
 
El Conflicto colectivo de trabajo no es otra cosa que la pugna que se presenta entre los 
trabajadores que se han constituido en un sindicato o una asociación y el patrono o patrones, 
estos pueden ser personas naturales o jurídicas. 
 
El conflicto colectivo de trabajo es una peculiaridad complicada de la vehemencia que 
determina a los procedimientos de las relaciones laborales, por lo que es necesario tener en 
cuenta tres aspectos fundamentales. 
  
- Existe incompatibilidades establecidas en el trabajo, o por hechos que de él se derivan. 
- Puede existir una distinción de intereses dentro de la relación colectiva de trabajo, 
situación que es provocada por los mismos sujetos colectivos. 
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- La manifestación y expresión por sujetos colectivos de un interés contrario, pero en su 
mayoría serán intereses colectivos. 
 
“Son las diferencias que pueden suscitarse entre trabajadores y patrones, 
sólo entre aquello o sólo entre éstos, como consecuencia o con motivo del 
nacimiento, modificación o cumplimiento de las relaciones individuales o 
colectivas de trabajo”. (Santos, 1991, pág. 619) 
 
La Organización Internacional del Trabajo considera que los conflictos colectivos de trabajo 
tienen su origen en una condición de trabajo pactada colectivamente y que puede afectar a uno o 
varios trabajadores. Esta distinción o categorización de conflictos no radica pues en el número 
de afectados, sino en la existencia de un interés individual o en un interés de grupo que se ve 
afectado, en la defensa del mismo. Cierto es que la línea divisoria entre una y otra es difusa ya 
que muchas veces la diferenciación entre si es o no es un interés de grupo se hace bastante 
difícil de determinar. 
 
Los conflictos colectivos son aquellos que expresan un estado de enfrentamiento entre un 
empleador o un grupo de empleadores y el conjunto de los trabajadores empleados de aquellos, 
normalmente representados por uno o más sindicatos. En general se trata de una situación en la 
que la diferencia, la discrepancia o el distinto modo de objetivar una discusión, no ha permitido 
encontrar formas de llegar a acuerdos o transacciones, y que en sus efectos modifica los 
términos en que se han desarrollado las relaciones entre las partes afectadas, tanto hacia adentro, 
como hacia fuera de esa relación o en ambos sentidos. En cierta forma alguna doctrina ha 
sostenido que deben considerarse conflictos colectivos sólo aquellos que tienen por causa de la 
fricción cuestiones de índole estrictamente profesional y de otra parte, se ha sostenido que 
también deben incluirse aquellas situaciones que se motivan en distintas razones, tales como 
acciones de solidaridad o expresiones vinculadas a sucesos de corte político. 
 
Resulta útil establecer cuáles son los elementos diferenciadores entre los conflictos colectivos 
de interés o de derecho. Los primeros involucran a los que se originan en la pretensión de uno 
de los dos sectores de la relación, de introducir modificaciones en el plexo normativo vigente, 
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que tiendan a generar un nuevo marco capaz de satisfacer expectativas hasta ese momento 
inexistentes. La incorporación de nuevas formas de remuneración, o expresiones novedosas en 
orden a la jornada o los descansos o la más común reclamación de mejores salarios, pueden ser 
algunas de las maneras en que los trabajadores introducen una situación de conflicto de tipo 
económico. Básicamente el conflicto económico se produce cuando las partes no han podido 
acordar acerca de los contenidos de un nuevo convenio colectivo de trabajo en discusión. 
 
El laboralista uruguayo Américo Plá Rodríguez, señala que:  
 
“Resultaría sumamente artificial y peligroso sostener que sólo existen 
conflictos de trabajo cuando se pretende la aplicación de normas 
específicamente laborales. Ello introduciría un elemento polémico que 
podría dar origen a interminables discusiones y constituir un factos de 
inseguridad,…Conflicto de trabajo es toda contienda derivada de una 
relación laboral” (Plá Rodríguez, 1985, pág. 16) 
 
El conflicto colectivo de trabajo es un medio para llegar a un fin que se han propuesto, en el 
plano jurídico se da por el reconocimiento legal del mismo y de la existencia de sistemas de 
resolución de los conflictos. 
 
Conflicto colectivo de trabajos se lo determina por la confrontación que se genera entre los 
trabajadores que se han organizado y un empleador o empleadores, sean estas personas naturales 
o jurídicas. 
 
Por su propia naturaleza, la relación laboral tiene la característica de poner cara a acara a los 
involucradas es decir patrono y empleado,  que representan, respectivamente, el capital, la 
decisión, el prestigio, por una parte; y, por otra, y la fuerza laboral sin la cual no existirían 
procesos cabrían procesos de fabricación de ningún tipo. 
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El empleador, es quien tiene a su carago el riesgo del negocio, es decir de las decisiones que él 
tome dependerá que su empresa crezca o se hunda,  así mismo de él depende el sustento de 
varias personas a su cargo es decir los empleados. 
 
En Ecuador, por mandato de la Ley, es el comité de empresa la organización que debe, en forma 
absoluta de cualquier otra organización, intervenir en el conflicto colectivo y es tan excluyente 
su presencia en él, que en las empresas que tal comité no existe, debe integrarse un comité 
especial, llamado de huelga para intervenir en el conflicto. 
 
Las normas constitucionales reconocen y garantizan el derecho de los trabajadores a la huelga y 
el de los empleadores al paro, mientras el Código de Trabajo regula estas importantes figuras 
sociales. 
 
Es sistema de relaciones laborales, no es otra cosa que la composición establecida de relaciones 
colectivas de trabajo, que son los elementos estructurados, relacionados prácticamente, de modo 
que cada elemento del sistema es función de algún otro, no existiendo por ello ningún elemento 
aislado. 
 
 Los conflictos colectivos afectan la vida misma del derecho individual o las garantías de su 
formación y vigencia, en tanto que los individuales son los que únicamente afectan los intereses 
de una o más personas. 
 
La OIT en la IV Conferencia de los Estados de América (Montevideo, abril de 1949), indica que 
debe entenderse por Conflicto Jurídico del trabajo. 
 
 “cualquier conflicto individual o colectivo, que resulta de una divergencia 
de opiniones sobre la interpretación de una reglamentación ya establecida o 
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de un derecho adquirido; cualquiera sea su origen; un contrato individual de 
trabajo, un contrato colectivo, la ley, la costumbre….” 
 
Los conflictos colectivos de trabajo son consecuencias de la negativa de los empleadores a las 
dimanadas de tipo reivindicatorio propuestas por los trabajadores o también cuando se han 
incumplido por parte del empleador, las noemas del contrato colectivo o del acta transaccional.  
 
2.2.2 Actividades realizadas por la OIT en materia de solución de conflictos 
laborales. 
 
Si bien la solución de conflictos es un tema central en las actividades técnicas ligadas al 
desarrollo de las relaciones laborales en la Oficina, en los últimos años y tras la decisión de 
trabajar en torno a un diagnóstico coordinado dentro del ámbito de la administración de trabajo 
se han realizado una serie de actividades en la región que podemos considerar del más alto 
interés. 
Hasta ahora cuatro países han sido objeto de diagnósticos: Colombia, Honduras, Nicaragua y el 
Salvador. En tres de ellos se ha formulado un plan de acción y en todos ha habido actividades de 
seguimiento. 
 
En numeroso países se han realizado planes de formación de conciliadores es el caso de México, 
Colombia, el Salvador, Costa Rica, Uruguay y Argentina. Así mismo se han realizado 
programas de formación de formadores en Nicaragua, Honduras el Salvador y Costa Rica. 
Además la OIT cuenta con un material en español y en inglés sobre formación de formadores en 
mediación realizada sobre la base del trabajo en la práctica con el centro de formación de Turín. 
 
Existe un interés pronunciado en trabajar en estos temas tanto desde el punto de vista nacional 
como de los donantes regionales, y este es  el caso de Centroamérica, donde algunos proyectos 
tanto con el apoyo de la OIT, como bilaterales han sido o están siendo ejecutados en torno al 
tema. 
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La OIT, determino algunas acciones que deben tomar los países analizados entre las cuales se 
encuentran las siguientes: 
 
- Ejecutar los cambios necesarios. 
- Hacerlos llegar a toda la población implicada. 
- Formar mediadores. 
- Ejecutar el proceso dentro del marco de consolidación de las administraciones de 
trabajo. 
 
2.2.3 Procesos de solución de conflictos colectivos de trabajo. 
 
Existen varias formas de solucionar los conflictos así tenemos las siguientes: 
 
- Por medio de la presión, entre los que están las huelgas, manifestaciones, paro de 
actividades. 
 
- Por medio de soluciones pacíficas, las cuales pueden ser judiciales o extrajudiciales, 
cuando son judiciales se lo hace a través de una autoridad competente, y los fallos son 
respetados. 
 
 
Dentro del Conflicto colectivo de trabajo se pueden producir varias situaciones tanto por parte 
de los empleados como del empleador aso tenemos las siguientes medidas: 
 
Por parte de los trabajadores cabe destacar las siguientes medidas: 
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2.2.4 La huelga. 
 
En 1936 en el Ecuador se creó la primera ley de huelgas, posterior a esta en 1938 se expidió el 
Código del Trabajo de esta forma el derecho a la huelga se instituyó, que hoy en día es 
considerado como un derecho constitucional garantizado.  
 
La huelga se ha constituido en la actualidad como un desafío jurídico entre empleados y 
empleadores, para convertirse en una característica de la clase obrera por el cambio social. 
 
La huelga es un derecho que gozan casi todos los trabajadores, excepto los trabajadores  y  
empleados públicos que presten servicios públicos esenciales. La huelga laboral es un acto que 
lo realizan un grupo de trabajadores al ver que sus intereses y demandas laborales no son 
escuchadas, es una manera de influir al empleador para que realice las conversaciones y lleguen 
a un acuerdo que satisfaga a las dos partes. 
 
Regularmente se utiliza como medio de ejercer presión en las negociaciones con el patrono, 
para conseguir una mejora en el ambiente laboral, pero ocasionalmente se utiliza como amenaza 
para conseguir otros objetivos. 
 
“Cuando la legislación nacional garantiza el derecho de huelga, muy a 
menudo se plantea el problema de determinar si la acción emprendida por 
los trabajadores efectivamente constituye una huelga de conformidad con 
la definición contenida en la ley. En general, cabe considerar como huelga 
toda suspensión del trabajo, por breve que sea ésta; ahora bien, establecer 
esta calificación resulta menos fácil cuando, en lugar de producirse una 
cesación absoluta de la actividad, se trabaja con mayor lentitud (huelga de 
trabajo a ritmo lento) o se aplica el reglamento al pie de la letra (huelga de 
celo o trabajo a reglamento); tratase en ambos casos de huelgas que tienen 
efectos tan paralizantes como la suspensión radical del trabajo. 
Observando que las legislaciones y las prácticas nacionales son 
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extremadamente variadas sobre este punto, la Comisión estima que las 
restricciones en relación a los tipos de huelgas sólo se justificarían si la 
huelga perdiese su carácter pacífico”.   (OIT, 1994, párrafos 173 y 174) 
    
La huelga es un acto colectivo de los trabajadores, que busca, por medio de la abstención del 
trabajo, la defensa de los intereses comunes de los trabajadores. 
 
El Código del Trabajo dispone que el ejercicio del derecho a declarar la huelga sea privativo del 
comité de empresa o de la mayoría de los trabajadores. El ejercicio del derecho requiere de una 
asamblea general de trabajadores de la empresa, conformada por la mayoría absoluta de los 
mismos en la que deberá adoptarse la resolución de iniciar la huelga, redactar el pliego de 
peticiones, informar a la autoridad administrativa y esta al empleador. 
 
El artículo 467 del Código de trabajo habla sobre el Derecho de huelga y dice: 
 
Art. 467. La ley reconoce a los trabajadores el derecho de huelga, con 
sujeción a las prescripciones de este parágrafo. Huelga es la suspensión 
colectiva del trabajo por los trabajadores coligados. 
 
La huelga puede concluir cuando ocurren estos tipos de circunstancias: 
 
- Cuando de por medio existe un arreglo entre las dos partes involucradas. 
- Cuando existe la conciliación entre los tribunales de Conciliación y Arbitraje. 
- Cuando existe el arbitramiento de una persona que ha sido designada por las partes. 
- Cuando existe ya un fallo ejecutoriado. 
 
“La doctrina tradicional – dice Capón Filas - comparando la huelga con 
la guerra, elabora un régimen jurídico de excepción descuidando la 
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causa del conflicto laboral. Lo estudia desde el Estado, buscando 
encauzarlo de inmediato para lograr un “orden”, ficticio, ya que 
injusticia estructural subsiste. Las manifestaciones del conflicto tal vez 
hayan desaparecido del escenario social y los buenos sujetos de la 
sociedad civil podrán estar tranquilos, sin advertir que las vivencias de 
frustración siguen activas en las grandes mayorías. La doctrina 
tradicional ha transmitido que la huelga ha perdido actualidad en los 
países modernos, siendo reemplazada por mecanismos de concertación o 
consenso, tesis rebatida por los trabajadores ya que los movimientos 
sociales generados recientemente en América Latina, Europa, Corea del 
Sur, Estados Unidos, Canadá, contra las políticas de ajuste demuestran 
que todavía resisten en defensa de sus derechos”. (Iturraspe, 2007, pág. 
56) 
 
2.- El boicot, que consiste en el intento por parte de los trabajadores de impedir las relaciones 
comerciales de los empresarios en conflicto con terceros. 
 
3.- El ejercicio de los derechos constitucionales de libertad de expresión, de reunión y 
manifestación. 
 
Por parte del empresario, fundamentalmente, las medidas son las siguientes:  
 
2.2.5 Paro patronal  
 
Código del Trabajo define al paro patronal como la interrupción del trabajo convenido  por un 
empleador o empleadores vinculados pero puede declararse únicamente por las causas él. El 
objeto del paro patronal es evitar la liquidación del centro de trabajo. 
 
El artículo 525 del Código de Trabajo establece como paro: 
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Art. 525.- Paro es la suspensión del trabajo acordada por un empleador o 
empleadores coligados. 
 
El empleador que quiera acogerse a este procedimiento debe notificar su decisión por escrito al 
a la autoridad pertinente del Ministerio de Trabajo, expresar los motivos en que se fundamenta, 
y solicitar la autorización para el paro. La autoridad del trabajo debe notificar a los trabajadores. 
 
Para Manuel Alonso Olea y María Emilia Casas Baamonde, el paro o cierre patronal se define 
de la siguiente manera:  
 
“El cierre patronal o lock-out es una medida de conflicto colectivo, 
estudiada por el Derecho del Trabajo, que consiste en la paralización 
temporal de la actividad de la empresa a decisión del empresario con el 
fin de responder a una situación de conflictividad laboral. Es preciso 
citar la definición ofrecida por la mejor doctrina. El cierre patronal 
puede ser definido como la suspensión (el ‘cierre despido’ o cierre por 
suspensión o extinción de los contratos de trabajo o cese de actividad no 
es cierre a estos efectos conflictivos, sino reestructuración de la actividad 
empresarial) colectiva (el ‘cierre’ referido a un solo trabajador no es tal 
cierre) del trabajo por iniciativa de un empresario (o la concertada de 
varios; sólo en este supuesto el concierto es necesario)” (Olea & Casas, 
2008, pág. 1275) 
 
2.- El ejercicio del poder de dirección del empresario a través de políticas de movilidad de 
trabajadores, retribuciones, sanciones, premios, etc.  
 
3.- El ejercicio de los derechos constitucionales de libertad de expresión, de reunión y de 
manifestación. 
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4.- En nuestro Derecho existen diferentes referencias a mecanismos pacíficos de solución de los 
conflictos colectivos. 
 
Éstos pueden ser: 
 
a) Extrajudiciales.- 
 
Los procedimientos extrajudiciales pueden solucionar tanto conflictos colectivos 
jurídicos como de intereses, así como resolver conforme a Derecho o equidad. Se 
pueden instrumentar mediante la negociación de las partes en conflicto sin intervención 
de un tercero -autocomposición-, o con la participación de un tercero. 
 
 
b) Judiciales.- 
 
Los procedimientos judiciales, por disposición legal, en nuestro ordenamiento sólo 
pueden solventar conflictos colectivos jurídicos. Concretamente, se resuelven mediante 
el proceso judicial de conflicto colectivo, que se configura como una modalidad 
procesal cuyas normas supletorias son las del proceso ordinario. 
 
 
2.2.6 Origen y características del conflicto colectivo de trabajo. 
 
2.2.6.1 Origen del conflicto colectivo de trabajo. 
 
Sin el Contrato Colectivo de Trabajo, ni las Asociaciones de trabajadores podrían lograr el 
cumplimiento de sus fines, ni los trabajadores podrían aspirar al mejoramiento de las 
condiciones de trabajo, sino a través de la lenta y no siempre eficaz intervención del Estado. 
 
23 
 
El conflicto colectivo de trabajo se originó por la alianza de trabajadores que se encontraban 
insatisfechos, es así que nace el  conflicto laboral, debido a varias injusticias, explotaciones que 
sufrían por parte de sus empleadores. Los trabajadores se agruparon entre sí para paliar la 
situación que vivían y evitar los maltratos que sufrían por parte de los empresarios, se tuvieron 
que agrupar para hacer fuerza porque individualmente no eran escuchadas sus peticiones. 
 
La unión de trabajadores llamó la atención de todo el mundo sobre esta particularidad, lo que 
origino que se creara la legislación del trabajo. 
 
En la antigüedad, muchos seres humanos eran esclavos principalmente los de raza negra, lo que 
hacía que ellos trabajen sin algún incentivo económico, por cuanto no contaban con leyes que 
los proteja. La existencia del ser humano en esa época era como una cosa, lo que impedía el 
nacimiento del derecho laboral que es un derecho que consagra, sobre todas las cosas, la libertad 
del hombre que trabaja. 
 
En Inglaterra en 1842, con la Revolución Cartista, es donde se produce el aparecimiento  del 
Derecho del trabajo. Evidentemente, surgió por la invención de una máquina de tejido, la misma 
que dejaba sin trabajo y beneficios a muchos empleados, por lo que se creó un descontento de 
los trabajadores que utilizaban sus manos para este trabajo de tejido, lo que ocasiono que se 
defiendan colectivamente de las injusticias de un nuevo capitalismo maquinista que los estaba 
desalojando de sus actividades. 
 
Esta legislación tuvo grandes inicios reconoció la realidad social y sindical en que se 
encontraban los trabajadores, como primer paso se reconoció la libertada  de agruparse  entre 
trabajadores y como segundo paso se creó incentivos para estas agrupaciones.  
 
Con todas estas inconformidades de las relaciones humanas, surge el Trabajo Colectivo, a través 
de una nueva fórmula un sistema económico de mayor producción, mediante la utilización de 
los recursos técnicos de elaboración programada. Paralelamente, se aumentan las relaciones 
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humanas y con ella los conflictos incluidos a las carestías de la misma relación exigida en los 
lugares de trabajo. 
 
En el derecho de trabajo se ha establecido claramente que la unión de los trabajadores es el 
punto estratégico y de partida para cualquier reclamo ante el patrono y como punto de llegado 
son los derechos que van adquiriendo en el camino.  
 
Esta nueva rama del Derecho que contempla las relaciones colectivas no tiene en cuenta 
directamente al trabajador individual sino el interés colectivo, o sea el de una pluralidad de 
sujetos hacia un bien apto para satisfacer una necesidad común: no es la suma de intereses 
individuales sino su combinación, y es indivisible. 
 
El derecho colectivo del trabajo tiene  la misma estructura triangular igual en todos los países 
del mundo, ya que basa en tres institutos fundamentales: el sindicato, la negociación colectiva y 
la huelga.  No puede faltar ninguno de ellos pues este sistema se detiene y paraliza todo. Este 
enfoque tienen sus bases en el mundo anglosajón y más notoriamente en el mundo 
norteamericano de las industrias.   
 
Este sistema se compone de los trabajadores y los empleadores, y depende ellos como realizan 
la negociación y el conflicto son las formas de relación o sea la parte del lado dinámico del 
sistema, siendo la fase estática la estructura de estas dos partes. Por una parte se tienen en 
cuenta los mecanismos de creación de las normas jurídicas y de las prácticas a las que se ajustan 
las relaciones colectivas. Por otra parte se atiende al grado de protagonismo de cada uno de los 
actores en el conjunto del sistema de la distribución de poderes entre ellos. 
 
Los conflictos colectivos de trabajo tienen su origen en el sistema de producción que surgió de 
la Revolución Industrial, por la secuela de los medios económicos y sociales, de las altercados, 
como de la marginación y dominaciones  a la clase obrera, como en todo una fábrica seria y 
justa debe cumplir con todas las estipulaciones legales, con respeto a sus empleados se 
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eliminarían los conflictos; es decir, los conflictos colectivos de trabajo se producen por la falta 
de armonía de las relaciones entre los empleados y el empleador, evitando que se violenten los 
derechos básicos de estas dos partes. 
 
2.2.6.2 Características del conflicto colectivo de trabajo. 
 
Un sistema de relaciones laborales, es una combinación ordenada de relaciones colectivas de 
trabajo, que viene a identificarse como un conjunto de elementos estructurados, relacionados 
funcionalmente, de modo que cada elemento del sistema es función de algún otro, no existiendo 
por ello ningún elemento aislado. 
 
A continuación alguna de las características del conflicto colectivo: 
 
- El conflicto colectivo es una debate entre un sin número de trabajadores y uno o varios 
empleadores, cuyo contenido perjudica a las relaciones de trabajo por cuenta ajena. 
Afecta de forma peculiar a la colectividad de trabajadores, a los intereses colectivos de 
la clase obrera. En la práctica, su distinción con los conflictos plurales, que también 
afectan a varios trabajadores, es difícil; sin embargo, en estos el interés controvertido es 
una mera suma de intereses individuales. 
 
- Por razón de su objeto, los conflictos colectivos pueden ser de dos  tipos. En primer 
lugar, jurídicos o de interpretación, cuando derivan de discrepancias a causa de la 
interpretación o aplicación de una norma  estatal, convenida o uso empresarial-, por lo 
que su solución debe ser conforme a Derecho. En segundo lugar, de intereses, de 
reglamentación o económicos, cuando pretenden la creación, modificación o sustitución 
de una norma; de ahí que su solución radique en la ponderación de los intereses 
contrapuestos. 
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- Las medidas de conflicto colectivo son medios de presión unilaterales de los sujetos en 
conflicto con la finalidad de conseguir una solución favorable a sus propios intereses. 
Se reconoce el derecho de los trabajadores y empresarios a adoptar medidas de conflicto 
colectivo.  
 
- El conflicto debe declararse externamente, es decir, no basta con que exista un conflicto 
constante. 
 
- La parte trabajadora y el interés afectado tienen que ser colectivos, no es imprescindible  
que los trabajadores afectados tengan personería jurídica. Hay que tener en cuenta que 
dentro de los  intereses colectivos de los trabajadores existen conflictos individuales y 
conflictos colectivos. 
 
 
1) Conflicto individual, este se genera cuando la afectación es individual y solo 
para un trabajador. 
 
2) Conflicto Colectivo, se genera cuando la afectación es para un grupo 
determinado de trabajadores. 
 
 
- Los destinatarios de los efectos y consecuencias de la solución que se adopte son, en 
principio, indeterminados, al afectar el conflicto colectivo a una generalidad de 
trabajadores, hayan intervenido o no en el conflicto. 
 
 
- La solución de los conflictos colectivos no sólo se encomienda a órganos 
jurisdiccionales, sino también a mediadores, árbitros y a órganos propiamente 
administrativos. 
 
 
- Trata de que los problemas en el trabajo no se extiendan, y  ocasionen problemas que 
los agraven más. 
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2.2.7 Tipos de conflictos colectivos de trabajo. 
 
Los conflictos colectivos de trabajo pueden ser de estos tipos: 
 
2.2.7.1 Por relación de los sujetos involucrados. 
 
Cuando existe relaciones laborales va a existir conflictos en los cuales pueden involucrarse las 
partes pueden ser: 
 
- Trabajadores y patronos, los problemas entre estos dos sujetos son los más comunes 
que existen, pues cada parte defiende sus propios intereses a los cuales representa, los 
pleitos son números, pueden darse por ciertas circunstancias como la inconformidad, así 
se puede detallar algunas de estas: 
 
1.- La controversia producto de un despido intempestivo.  
 
2.- Problemas que surgen por violación  de acuerdos del contrato colectivo.  
 
3.- Multas y suspensión de los puestos de trabajo por faltas leves. 
 
4.- Insatisfacción laboral que deriva a la huelga.  
 
 
- Solo entre trabajadores, los problemas o conflictos que se orinan entre ellos va en 
contra de la idea de cooperación de unos con otros, pues al estar unidos es difícil que se 
los pueda menoscabar sus derechos. Los inconvenientes entre estos pueden surgir por 
varias circunstancias, entre ellas están: 
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1.- Entre trabajadores surgen envidias ya que unos son privilegiados por su antigüedad, 
o por su eficiencia. 
 
2.- Los sindicatos, en una forma de empezar un conflicto de naturaleza colectiva, estos 
conflictos giran alrededor de intereses por acciones o por tener mayor partición del 
sindicato. 
 
3.- Entre trabajadores y sindicatos, surgen problemas por la aplicación de los estatutos 
del sindicato. 
 
 
- Solo entre patrones, esta se da entre los patrones pero no es tan común ya que ellos no 
poseen sindicatos. 
 
2.2.7.2 Por relación del origen del conflicto. 
 
La doctrina, la jurisprudencia y la ley consideran que atendiendo a la naturaleza o contenido del 
conflicto, éstos pueden ser: 
 
- Conflicto jurídico. 
- Conflicto económico. 
 
El Conflicto es jurídico, cuando la discusión de las dos partes es sobre problemas de 
interpretación de normas jurídicas. Estos conflictos los resuelve la autoridad competente, es 
decir un juez de lo laboral. Se dice con fundamento, que los conflictos de trabajo jurídicos no 
están desprovistos de una connotación económica y viceversa, por ello lo más acertado es hablar 
de conflictos laborales preponderantemente económicos o laborales preponderantemente 
jurídicos. 
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El Conflicto es económico, cuando se generan discusiones entre el trabajador y el empleador, 
por la reforma de las condiciones laborales ya existentes, estos conflictos se los puede 
solucionar de acuerdo a lo estipulado en el Código de Trabajo. 
 
 
Sus objetivos principales son: 
 
- La reforma de las leyes ya existentes, con la evolución de la norma vigente. 
 
- La creación de derechos nuevos, a través  de mediante la transformación de nuevas 
normas que complementen las leyes para evitar vacíos legales. 
 
 
Con un claro ejemplo se puede aclarar la diferencia entre conflictos jurídicos y de intereses, si 
los trabajadores de la empresa entienden que no les son pagadas las horas extras conforme a lo 
establecido en el convenio colectivo vigente, pueden promover un conflicto colectivo de 
aplicación del convenio, pero si lo que pretenden es incrementar el importe previsto en el 
convenio colectivo para retribuir las horas extraordinarias, entonces estaremos ante un conflicto 
colectivo de intereses o de reglamentación. 
 
2.2.7.3 Por afectación de los intereses. 
 
Obedece a la jerarquía del interés que se ve afectado con motivo del conflicto, sin que se trate 
simplemente de una afectación numérica; es decir, esta clasificación no responde al número de 
contendiente. Por el interés afectado, los conflictos de trabajo se clasifican en individuales y 
colectivos. 
 
Son individuales los conflictos que afectan el interés particular de cada uno o varios 
trabajadores, por ejemplo: la aplicación de un descuento indebido a un trabajador; el despido de 
cinco empleado a quienes se sorprendió sustrayendo herramienta de la fábrica. 
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Son conflictos colectivos que afectan el interés sindical, gremial, de los trabajadores. Ejemplos: 
la negativa patronal a celebrar un contrato de trabajo; el cierre arbitrario de una empresa o 
negociación por parte del patrón. 
 
Circunstancias que individualizan Conflicto Colectivo de trabajo 
 
- La confrontación que se da entre una organización de trabajadores y uno o más 
empleadores. 
 
- Es un trámite especial. 
 
- Estos juicios son expuestos ante un tribunal especializado, el mismo que debe estar 
conformado por un Inspector del trabajo 
 
 
- Son procesos que pasan por la mediación obligatoria 
 
2.2.8 Formas de solución de conflicto colectivo de trabajo. 
 
Un pilar fundamental del sistema jurídico es el establecer mecanismos o formas de solución 
para dirimir problemas, es necesario que una vez resueltos estos problemas también se garantice 
el cumplimiento de estos así una de las dos partes este en inconformidad. 
 
Existe en el mundo todo tipo de problemas y como es de imaginarse el aspecto laboral no 
escapa a ellos, por lo que es necesario buscar formas y maneras de solucionar estos problemas 
que aquejan a trabajadores y empleadores.  
 
Al suscitarse inconvenientes colectivos de trabajo, se producen problemas en las labores  de 
trabajo que se están produciendo, afectando la productividad, la eficiencia y la calidad de los 
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productos o servicios que se produzcan al consumidor. No importa si el problema es pequeño a 
grande se lo debe solucionar  a la brevedad posible. 
 
La característica principal de ellos medios de solución de conflictos colectivos es que sean 
suficientemente efectivos para satisfacer las polémicas y de esta manera verificar que lo 
acordado se cumpla, aún y cuando se en contra de la voluntad de los sujetos inmersos en el 
conflicto. 
 
Los medios de solución de conflictos se pueden solucionar de dos maneras: judicial y 
extrajudicial. Es recomendable que esta solución de conflictos colectivos la realice de manera 
extrajudicial, que se pueda mediar para satisfacción de las dos partes involucradas esta 
mediación se la puede hacer a través de un tercero imparcial y no tanto por la decisión de una 
autoridad jurisdiccional. 
 
Los convenios a los cuales lleguen las partes es necesario que se los vea plasmados en un 
documento, el mismo que debe ser acreditado por una autoridad competente, en este caso, será 
la Junta de Conciliación y Arbitraje, que tendrá a su cargo no sólo dar fe del hecho, y a la vez 
este será analizado para que contenga todos los estamentos legales para poderlo aprobarlo o no.  
Muchas veces las partes no llegan a un acuerdo para limar los inconvenientes o problemas 
surgidos, por lo que es necesario tomar otras medidas pero que estas tampoco lleguen al 
conocimiento de una autoridad judicial, es así que surge la idea de acudir ante un tercero 
imparcial que podría ser un árbitro, conciliador o un mediador. 
 
Américo Plá, cuando señala que: 
 
“Resultaría sumamente artificial y peligroso sostener que sólo existen 
conflictos de trabajo cuando se pretende la aplicación de normas 
específicamente laborales. Ello introduciría un elemento polémico que 
podría dar origen a interminables discusiones y constituir un factos de 
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inseguridad, por lo que concluye afirmando que: Conflicto de trabajo es toda 
contienda derivada de una relación laboral” (Pla, 1985, pág. 16) 
  
2.2.8.1 La Conciliación. 
 
Es un acto o medio a través del cual se trata de solucionar los conflictos entre empleador y 
empleado, tratando de mediar y llegar a un acuerdo pacífico sin intervención de una autoridad 
judicial. En este acto el conciliador es un tercero que procura el acercamiento de las partes.  
 
“La conciliación implica el desarrollo del principio de inmediación 
según el cual el juez no puede ser un simple espectador en el proceso” 
(Paez, 2009, pág. 96) 
 
Esta conciliación puede efectuarse de dos maneras: 
 
1.- Por el acuerdo de las dos partes, al llegar a un acercamiento que les convenga igualmente. 
 
2.- Por la realización de una actividad para tratar el asunto o asuntos en conflicto,  que convenga 
a las dos partes para disminuir la presión y tensión ocasionada con anterioridad, bajo la 
supervisión de un tercero imparcial. 
 
2.2.8.2 La Mediación. 
  
Otra representación muy similar es a la de conciliador es el mediador. El mediador es una 
persona ajena al conflicto cuya interposición va más allá de la conciliación. La Su aportación es 
más activa, es él quien propone soluciones  concretas y viables de solución a los interesados. La 
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mediación no tiene un sustento normativo ni ha cobrado arraigo por la vía de la costumbre: 
únicamente parecen ciertos rasgos de la mediación en las facultades de los conciliadores. 
 
En casos en que la contestación al pliego de peticiones fuere parcialmente favorable o no se 
diere contestación, el Inspector Provincial del Trabajo remitirá todo lo actuado a la Dirección de 
Mediación Laboral que convoque a las partes, cuantas veces fuere necesario, a fin de que se 
superen directamente las diferencias existentes. 
 
El término de mediación Laboral es de quince días, pudiendo ser ampliado por petición conjunta 
de las partes. Las convocatorias se harán con veinticuatro horas, por lo menos, de anticipación. 
 
Los Empleadores concurrirán personalmente o por intermedio de mandatario debidamente 
autorizados; los Trabajadores, por intermedio del Comité de Empresa o del Comité Especial y 
sus miembros con las credenciales correspondientes. 
 
De superarse totalmente las diferencias existentes, se suscribirá un acta y terminará el conflicto. 
El cumplimiento del acta tendrá carácter obligatorio. 
 
Si el acuerdo fuera parcial, se celebrará el acta correspondiente haciéndose constar los acuerdos 
logrados y detallando los asuntos no convenidos. 
 
De no llegarse a ningún acuerdo, el expediente con todo lo actuado y su respectivo informe se 
devolverán al Inspector del Trabajo que conoció el pliego de peticiones; en igual forma se 
actuará en los dos casos anteriores. 
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2.2.8.3 El Arbitraje. 
 
El arbitraje es una institución del derecho laboral colectivo, que es utilizada para obtener el 
arreglo de divergencias o conflictos, dentro de la equidad y la justicia, en lo que predomina lo 
económico y lo social sobre lo estrictamente jurídico y sin constituir un estricto procedimiento 
judicial ordinario. 
 
Los empleados y empleadores debido a sus actividades pueden someter sus conflictos a un 
arbitraje, en el cual se van a resolver sus diferencias, no  por medio de jueces, sino a personas 
particulares, para que sean éstas las que resuelvan una determinada situación. 
 
La intervención de un árbitro en la solución de conflictos colectivos laborales, entendido como 
un tercero al que acuden voluntariamente las partes en conflicto para que dicte una resolución, a 
la cual quedan vinculadas por virtud de un compromiso previamente aceptado. 
 
Siendo el arbitraje un mecanismo alternativo de resolución de conflictos que depende 
sobremanera de la voluntad de las partes, al punto de que éstas son frecuentemente quienes 
designan a los árbitros, surge frecuentemente la pregunta acerca de si el árbitro, al igual que el 
juez, debe ser imparcial e independiente. 
 
Para Pasco, en sentido jurídico estricto arbitraje es: 
 
“La decisión de una controversia pronunciada, con carácter imperativo, 
por una persona ajena y distinta a las partes y que no tiene el carácter de 
juez” (Pasco, 1997, pág. 177). 
 
El arbitraje laboral tiene características entre las que detallamos  algunas: 
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- Es de vital importancia que las dos partes en conflicto reconozcan personalmente que 
tienen un problema y están dispuestos a solucionarlos. 
- Lo resuelto en este arbitraje tienen carácter de sentencia. 
- El tema a ser resuelto tratara únicamente sobre problemas que giren alrededor del 
conflicto existente. 
- Debe ser propuesta el problema por una de las partes. 
 
En el Conflicto colectivo intervienen tres fuerzas, como son el Estado, la Empresa, y los 
Trabajadores.  
 
El Estado con su acción de control, mediante la promulgación de la ley y la creación de los 
órganos administrativos; La Empresa, como la provocadora del conflicto social; y, los 
Trabajadores, como los sujetos mayormente perjudicados, con la situación social creada por la 
actividad empresarial. 
 
La legislación ecuatoriana reconoce que los conflictos colectivos del trabajo pueden producirse 
tanto por interés laboral como patronal. Concede especial importancia al arreglo directo o 
convencional. 
 
Los conflictos colectivos laborales, tienen como fin el mejoramiento de las condiciones del 
trabajo y, los patronales superar las crisis económicas o de mercado que les afecta. 
 
El conflicto Colectivo de Trabajo, parte de la necesidad inagotable del mejoramiento de las 
condiciones del trabajo, el conflicto colectivo es un proceso producido por las pretensiones del 
empleador en contra de las intenciones reivindicativas de los trabajadores, dentro del cual puede 
suspenderse el trabajo, como factor de equilibrio.  
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2.2.9 Principios fundamentales de las relaciones de trabajo. 
 
- No puede dejarse de mencionar la irrenunciabilidad de los derechos de los trabajadores, 
lo que quiere decir que no pueden ser presionados ni obligados bajo ningún concepto así 
sea por medio de un documento firmado renunciara a lo que por ley le corresponde, ya 
que estos no tienen valor jurídico bajo ningún concepto.  
 
 
- En caso de que suceda un accidente laboral el patrono o representante legal de la 
empresa son responsables solidariamente y están obligados a cancelar las cuentas 
médicas o de hospitalización si así el caso lo amerita. 
 
 
- Toda ley debe ser interpretada siempre a favor del empleado, ya que  los contratos 
individual y colectivo, las sentencias y actas transaccionales tienen fuerza de ley.  
 
- La estabilidad del trabajador. Garantiza el trabajo al empleado, pues al momento de la 
firma del contrato se está precautelando sus derechos, pues el mismo es bilateral y 
arbitrariamente no se puede incumplir el mismo, salvo que el trabajador incumpla con el 
reglamento interno de la empresa. 
 
 
- Las Asociaciones de Trabajadores deben ser protegidas por el Estado. En la actualidad 
existen muchas asociaciones de trabajadores las cuales defienden los derechos de sus 
agremiados. 
 
 
- Establecimiento de la jornada diaria de trabajo en 8 horas y como jornada semanal 40 
horas. 
 
 
- La obligación de los patronos de firmar los contratos colectivos de trabajo.  
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- El Ecuador como país parte de la vigencia de los Convenios Internacionales de trabajo, 
tiene la obligación de acatar  las disposiciones y adecuar la legislación ecuatoriana a la 
legislación de seguridad social. 
 
 
- El derecho de huelga debidamente garantizado. Todo trabajador que se creyere que eta 
siendo vulnerado en sus derechos laborales tiene  derecho a realizar una huelga, siempre 
y cuando no abuse de ellas se la realice sin justa razón, en este caso serán fuertemente 
sancionados. 
 
 
- El juramento deferido. Si no hay prueba sobre el tiempo de servicios y salarios 
percibidos, los jueces estarán al juramento deferido del trabajador, que este lo puede 
prestar en cualquier estado del juicio o proceso.  
 
2.2.10 Acciones una vez suscitado el conflicto. 
 
2.2.10.1 La reclamación directa e indirecta  
 
Reclamo de la causa que genera el conflicto: Los trabajadores organizados, una vez que han 
detectado los incumplimientos al contrato colectivo, al Código de Trabajo o las actas 
transaccionales, por parte del empleador, pueden recurrir directamente a éste o a su 
representante, reclamando sus derechos; de no conseguir solución, pueden solicitar la 
intervención de las autoridades del trabajo. Si estas gestiones no dan resultado, o no fueron 
realizadas, los trabajadores podrán presentar un pliego de peticiones 
 
2.2.10.2 Pliego de Peticiones  
 
En el Art. 468 del Código de Trabajo ecuatoriano en su primera parte expone:  
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“Suscitado un conflicto entre el empleador y sus trabajadores, éstos 
presentarán ante el Inspector de Trabajo, y a falta de éste el subinspector, su 
pliego de peticiones concretas. 
La autoridad que reciba el pliego de peticiones notificara dentro de veinte 
cuatro horas al empleador o a su representante, concediéndole tres días para 
contestar todo incidente que se suscite en el conflicto sea de la naturaleza 
que fuere, sea de la naturaleza que fuere, deberá ser resuelto por el Tribunal 
de Conciliación y Arbitraje”. 
 
El reclamo judicial se lo hace a través de un pliego de peticiones concretas. Estas versarán sobre 
las causas que generaron el conflicto. 
 
Tampoco la ley determina los campos o aspectos a que deben referirse las peticiones concretas 
del pliego. Por la finalidad de las mismas, se podrían hacer la siguiente clasificación: 
 
- Pliego de peticiones de derecho. 
- Pliego de peticiones de reivindicativas o de intereses. 
- Pliego de peticiones mixto, que son en los que en mayor número se presentan. 
 
2.2.10.3 Sustanciación de los Conflictos Colectivos de trabajo. 
 
Recibido el expediente, remitido por la Dirección de Mediación Laboral, el Inspector provincial 
de Trabajo dispondrá que las partes nombradas como vocales principales y suplentes, dentro de 
las 48 horas y a quienes les posesionará en las 24 horas subsiguientes. 
En caso de que las partes no designaran a los vocales o los nombrados no llegaren a 
posesionarse, la designación será cumplida por el Inspector de Trabajo. 
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2.2.11 Tribunal de Conciliación y Arbitraje. 
 
En el Tribunal de Conciliación y Arbitraje se realizan las diligencias o actos procesales, por 
medio de los cuales las partes en conflicto, asisten a la diligencia de junta de conciliación 
dispuesta en la ley o reglamento dentro del trámite; la que debe cumplirse; previa notificación, 
que por intermedio del secretario, ha sido convocado con algunos días de antelación por parte 
del juez, con el objeto que las partes dirimentes, en su presencias y con la guía y sugerencias de 
él, solucionen y resuelvan definitivamente las desavenencias que las separan. 
 
La Constitución de la República del Ecuador, en el artículo 326 al respecto dice:  
 
“Los conflictos colectivos de trabajo, en todas sus instancias, serán 
sometidos a tribunales de conciliación y arbitraje” 
 
2.2.12 Conformación del Tribunal de Conciliación y Arbitraje. 
 
La conformación de este tribunal se lo determina en el Código de trabajo en el artículo 474, es 
así que está integrado por cinco personas, el Inspector Provincial de Trabajo, quien es el que va 
a presidir este tribunal, dos vocales designados por el empleador y dos vocales designados por 
los trabajadores quienes serán designados dentro de las 48 horas de conformado este tribunal. El 
secretario no puede ser elegido de los miembros ya existentes. 
 
Para ser vocales solo están facultadas las personas que sean ajenas a interés de la empresa y que 
no hayan participado en procesos de mediación de la misma.  
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2.2.13 Competencia. 
 
La competencia radica en el Presidente de Tribunal de Conciliación y Arbitraje, quien sin 
impulso alguno dictara providencias para sustanciar el proceso. 
 
Todos los vocales deben asistir obligatoriamente a las reuniones del tribunal de Conciliación y 
Arbitraje, pues si falta algún miembro no podrá darse la reunión. 
 
Tienen las facultades necesarias para garantizar que las audiencias y reuniones se lleven a cabo 
oportunamente, sin interrupciones ni interferencias; pudiendo para el efecto, solicitar la 
colaboración de las autoridades y de los agentes de Policía Nacional. 
 
En las reuniones de los Tribunales de Conciliación y Arbitraje se convoca a los vocales y 
suplentes ya que en caso de los principales se hará actuar a los suplentes. 
 
Para tener quórum del Tribunal de Conciliación y Arbitraje es necesaria la presencia de al 
menos tres de sus vocales y las decisiones se tomaran por la mayoría. 
 
Cuando se solicite pruebas estas deben ser proveídas con tiempo. 
 
 Todo incidente que se suscitare en el conflicto colectivo será resuelto por el tribunal de 
Conciliación y Arbitraje al momento de dictarse la resolución. 
 
No se provocara la nulidad por falta de formalidades dentro del trámite. 
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2.2.14 El Procedimiento. 
 
Una vez que se recibe expediente, remitido por la Dirección de Mediación Laboral, el Inspector 
Provincial de Trabajo, en el término de 48 horas  dispondrá la presentación de los vocales 
nombrados por las partes involucradas, y a su vez se nombrara a los suplentes.  
 
Si las partes que estuvieron designadas no llegaran el Inspector del trabajo tendrá la facultada de 
realizar esta designación. 
 
2.2.15 La Audiencia de Conciliación. 
 
Una vez que han sido nombrados y posesionados los vocales, el Inspector de trabajo emitirá una 
providencia en la que señalara día y hora  para que se reúna el tribunal para calificar el pliego y 
designar el secretario. Mientras tanto el Inspector de Trabajo actuara como secretario. 
 
Una vez señalado secretario el Presidente del tribunal de Conciliación y Arbitraje señalará día y 
hora para que tenga lugar la diligencia de audiencia de conciliación, esta no debe ser menor a 
dos días para que se lleve a efecto. 
 
En esta audiencia deberá estar presente el empleador en persona o representado de un 
mandatario, de la misma manera los trabajadores deberán estar representados por los miembros 
del Directorio del Comité de Empresa o por el Comité Especial, debidamente acreditados. 
 
En esta audiencia se escucharan a las partes y el tribunal puede formular varias opciones para 
una conciliación que sea equitativa para las partes involucradas. 
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Si se quiere llegar a una conciliación no se podrá poner de pretexto la expulsión de algún 
trabajador de la empresa, solo se podrá dar esta situación en casos de que este trabajador haya 
causado daños materiales costosos o haya atentado contra la vida de alguna persona. 
 
Si se llega a un acuerdo se firmaran un acta en la cual consten todas las condiciones a que han 
llegado y de inmediato se terminara el conflicto y se trabajara con la normalidad del caso. 
 
Puede existir el caso también de que no se llegue a ninguna conciliación, en este caso El tribunal 
de Conciliación y Arbitraje, en el término de 6 días recibirá la prueba, y luego de 3 días se 
dictara la sentencia. 
 
El fallo se ejecutoría en el día de la notificación, de no imponerse uno o más de los recursos 
admitidos por la Ley Laboral. 
 
2.2.16 El fallo ejecutoriado. 
 
Todas las actas suscritas en las etapas de conciliación y el fallo ejecutoriado, dictado por los 
Tribunales de Conciliación y Arbitraje son obligatorios y están reconocidos para los contratos 
colectivos. 
 
El fallo o sentencia ejecutoriada es la resolución judicial porque no admite recurso alguno, se 
considera como cosa juzgada y debe ser cumplida, en todos los puntos resueltos. En materia 
laboral, a los dos días de haberse notificado. 
 
El Ministerio Laboral y Recursos Humanos, a través de sus funcionarios están obligados a hacer 
que se cumplan las actas y fallos que den por terminado los conflictos colectivos laborales. 
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Se puede sancionar de oficio o por petición del Presidente del Tribunal, a la parte que no cumpla 
con lo establecido en el acta de conciliación. 
 
El Presidente del Tribunal de Conciliación y Arbitraje está facultado para ordenar el embargo y 
remate de bienes, en los fallos ejecutoriados, sin perjuicio que un Juez de lo Civil haya 
declarado el concurso de acreedores o la quiebra del Empleador o de la empresa. 
 
Los trabajadores tienen derecho a presentar su oferta dentro del remate de los bienes de 
propiedad del Empleado. 
 
El Registrador de la Propiedad que no cancele o no inscribiere el embargo dispuesto por razón 
del fallo del Tribunal de Conciliación y Arbitraje cuando se trate de bienes inmuebles, será 
destituido. 
 
2.3 Recursos. 
 
Dentro de los dos días de notificado el fallo las partes podrán presentar los siguientes recursos: 
 
a) Aclaración. 
b) Ampliación. 
c) Apelación. 
d) Nulidad. 
 
Si no se está conforme se puede pedir al mismo Tribunal ampliación o aclaración del fallo. 
 
 
Interponer recurso de apelación, que puede interponerse conjuntamente con el de nulidad.  
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El recurso de apelación puede deducirse sobre la totalidad o sobre parte del fallo o sentencia de 
primera instancia. 
 
 
Presentado el recurso al Tribunal le corresponde concederlo, a no ser que se lo hubiere 
presentado fuera de término, y disponer que se eleven los autos al Superior, que en este caso es 
el Tribunal Superior de Conciliación y Arbitraje. 
 
2.4 El Trámite de Segunda Instancia.- 
 
En segunda instancia, los conflictos colectivos de trabajo son conocidos y resueltos por los 
Tribunales Superiores de Conciliación y Arbitraje. 
 
Es la reclamación formulada por quien se cree perjudicado o agraviado por la resolución de un 
Juez o tribunal, ante el mismo Juez o superior inmediato, con el fin de que se reforme o se 
revoque, para esto se siguen los siguientes pasos: 
 
- El Director de trabajo, una vez recibido el proceso, dispondrá que las partes designen a 
los vocales, dentro de las 48 horas subsiguientes a la notificación y procederá a 
posesionarlos en las 24 horas de cumplido el nombramiento. 
- Se fijará día y hora para que tenga lugar la diligencia de audiencia de conciliación y 
debiendo ser dentro de las 48 horas de posesionados los vocales. 
- En la audiencia, el tribunal Superior de Conciliación y Arbitraje escuchará a las partes, 
las que podrán presentar los documentos que respalden sus derechos. 
Cumplido el Tribunal propondrá la base de conciliación, referidas exclusivamente a los 
asuntos materia de la apelación. 
- De llegarse a la transacción o conciliación, se levantará un acta suscrita por los 
interesados y concluirá el conflicto. El acta tendrá el carácter de obligatorio. 
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- Cuando no se llegue a conciliar, el Tribunal Superior de Conciliación y Arbitraje dictará 
el fallo, dentro de los tres días subsiguientes a la realización de la audiencia de 
conciliación. 
- El fallo de segunda instancia únicamente podrá ser aclarado y ampliado, a petición de 
parte, presentada dentro de los dos días subsiguientes a la notificación. 
 
Los recursos reconocidos por la ley laboral son: 
 
Los recursos deberán ser interpuestos dentro de los días de notificación del fallo. 
 
El recurso de nulidad se propondrá conjuntamente con el de apelación. 
 
El recurso de apelación debe ser presentado, demostrando que la resolución ha sido obtenida por 
votación secreta y con el voto favorable de la mayoría absoluta de los Trabajadores. 
 
Interpuesto el recurso en cumplimiento de los requisitos legales, el presidente del Tribunal de 
Conciliación y Arbitraje no podrá negarlo y presentará o enviará el proceso sin ningún trámite a 
los miembros del Tribunal o al Directorio del Trabajo, respectivamente, dentro de los dos días 
posteriores. 
 
No procede el recurso alguno a la providencia que conceda la apelación ni la adhesión al recurso 
interpuesto por la otra parte. La Ley Laboral no reconoce el recurso de hecho. 
 
2.5 Funciones del Inspector de Trabajo. 
 
“La inspección de trabajo es realmente una institución de naturaleza 
mixta, por cuanto por un lado desarrolla una actividad de control de la 
aplicación de la ley (incluso previa, en particular en materia de seguridad 
y salud), mientras que por otro es una rama administrativa que presta 
servicios relacionados con la información, la formación y de consulta. La 
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inspección es un órgano público calificado, que une la realidad laboral con 
la administración de trabajo, llegando en algunos países a convertirse en 
órgano de consulta institucionalizada para planificar la política social y la 
legislación.” (Vega, 2010) 
 
Es preciso que las Inspecciones de Trabajo se involucren de una manera efectiva y eficiente, 
interviniendo de forma activa en la fiscalización del cumplimiento de las obligaciones de los 
empleadores, en el ejercicio de las competencias que a los inspectores otorga el Código del 
Trabajo y el Convenio 81 de la OIT (Organización Internacional del Trabajo) sobre la 
Inspección del Trabajo de 1947 y ratificado por el Ecuador el 26 de agosto de 1975. 
 
De esta manera en el Art. 12 de la Organización Internacional del Trabajo, del cual Ecuador es 
miembro establece:  
 
Artículo 12. 
1. Los inspectores del trabajo que acrediten debidamente su identidad 
estarán autorizados: 
a) para entrar libremente y sin previa notificación, a cualquier hora del 
día o de la noche, en todo establecimiento sujeto a inspección; 
b) para entrar de día en cualquier lugar, cuando tengan un motivo 
razonable para suponer que está sujeto a inspección; y 
c) para proceder a cualquier prueba, investigación o examen que 
consideren necesario para cerciorarse de que las disposiciones legales se 
observan estrictamente y, en particular: 
i) para interrogar, solos o ante testigos, al empleador o al personal de 
la empresa sobre cualquier asunto relativo a la aplicación de las 
disposiciones legales; 
ii) para exigir la presentación de libros, registros u otros documentos que 
la legislación nacional relativa a las condiciones de trabajo ordene 
llevar, a fin de comprobar que están de conformidad con las 
disposiciones legales, y para obtener copias o extractos de los mismos; 
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iii) para requerir la colocación de los avisos que exijan las disposiciones 
legales; 
iv) para tomar o sacar muestras de substancias y materiales utilizados o 
manipulados en el establecimiento, con el propósito de analizarlos, 
siempre que se notifique al empleador o a su representante que las 
substancias o los materiales han sido tomados o sacados con dicho 
propósito. 
2. Al efectuar una visita de inspección, el inspector deberá notificar su 
presencia al empleador o a su representante, a menos que considere que 
dicha notificación pueda perjudicar el éxito de sus funciones. 
 
El sistema de Inspección del Trabajo en el Ecuador dentro del ámbito de sus competencias tiene 
algunos tipos de actividades que han sido identificadas y se detallan de la siguiente forma:  
 
- El Inspector de Trabajo está encargado de solucionar administrativamente casos como, 
vistos buenos, presidir tribunales de conciliación desahucios y arbitraje para la 
resolución de conflictos colectivos, primera instancia. 
 
- Brindar asesoría al público cuando tenga problemas o dudas de un procedimiento 
desconocido para él.  
 
- Tienen la potestad de hacer visitas  a las empresas sin previo aviso, para determinar y 
verificar si las normas exigidas en la ley se están cumpliendo. Estas visitas se las realiza 
esporádicamente, pues no cuentan con suficiente personal para realizar estas 
inspecciones, cuando las hacen es por una denuncia que se ha hecho por parte del 
trabajador de la empresa que se cree que se le está violentado sus derechos. 
 
- La vigilancia relativa al cumplimiento de las normas jurídicas laborales y de seguridad 
social, o lo que es lo mismo, velar porque dichas normas rijan efectivamente en la 
práctica.  
 
- Información, en general, acerca de determinadas cuestiones relacionadas con el Derecho 
del Trabajo, información en general, es decir, información en sentido amplio, 
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integrando en ella tanto la emisión de informes específicos en determinados 
procedimientos administrativos o en concretos procesos judiciales, como el 
asesoramiento técnico ofrecido por la Inspección, así como otras informaciones 
posibles. 
 
-  Intervención en los conflictos colectivos de trabajo, teniendo cabida aquí actuaciones 
cualitativamente desde un punto de vista de las consecuencias jurídicas de dichas 
actuaciones muy diferentes, lo cual no obsta para que sea posible esta formulación 
genérica. 
 
Los Inspectores de trabajo tienen la obligación de brindar ayuda oportuna, apta  y eficaz a los 
trabajadores que así lo necesiten para salvaguardar sus derechos y garantías constitucionales y 
además en caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales reglamentarias, en materia 
laboral, están obligados a aplicar en el sentido más favorable a los trabajadores conforme lo 
disponen los Art. 5 y 7 del Código del Trabajo ratificados por los convenios internacionales, los 
que dicen lo siguiente: 
 
Art. 5 Los funcionarios judiciales y administrativos están obligados  a 
prestar oportuna debida protección  para la garantía y eficacia de sus 
derechos. 
 
Art. 7. En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales, 
reglamentarias o contractuales en materia laboral, los funcionarios 
judiciales y administrativos las aplicaran en el sentido más favorable a los 
trabajadores. 
 
La inspectorías de trabajo no solo deben estar a favor del parte de los empleados, ya que nuestra 
constitución también garantiza derechos a los empleadores al promover la igualdad ante la ley, 
sin embargo al ser los trabajadores grupos generalmente vulnerables, es hacia quienes debe 
enfocarse un trabajo social más efectivo. 
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Para ser Inspector del Trabajo se debe cumplir con ciertos requisitos entre los más importantes 
están: 
 
- Contar con ética y moral para desempeñar el cargo encomendado. 
 
- Estar empapado del caso que va a conocer para no pasar por un novato o peor aún por 
un apersona que no sabe. 
 
- Dirigirse a los demás utilizando un léxico fluido. 
 
- Estar al día con la legislación existente, estudiar constantemente. 
 
- Ser imparcial al momento de escuchar a las partes, no tomar partido por ninguna de 
ellas. 
 
 
- Abstenerse de todo acto que atente contra su imagen y la del Ministerio de Trabajo, al 
cual representa. 
 
 
2.6 Funciones de los vocales principales y suplentes. 
 
- Formar parte de la composición del Tribunal de Conciliación y Arbitraje cuantas veces 
sea necesario o cuantas veces se den las audiencias. 
 
- Tratar de que las partes lleguen a una conciliación por todos los medios, pero siempre y 
cuando estos sean lícitos. 
 
- Deliberar la sentencia en caso que el conflicto así lo amerite. 
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2.7 Fallos o resoluciones del Tribunal de Conciliación y Arbitraje. 
 
TRIBUNAL DE CONCILIACIÓN Y ARBITRAJE.- (Ibarra, 15 de agosto del 2011, a las 
10HOO VISTOS: Reinstalado legalmente el Tribunal de Conciliación y Arbitraje, integrado por 
los señores: Dr. Pedro Manuel Rosales, en su calidad de Presidente del Tribunal, Ab. Ana Lucia 
Bastidas y Dr. David Morán, en sus calidades de Vocales Suplentes. Principalizados designados 
por la parte empleadora; el señor Francisco Navas Salazar, en su calidad de vocal principal 
designado por la parte trabajadora, posesionados en legal y debida forma, la Abg. Carla Yépez 
Secretaria Regional del Trabajo, quien certifica lo actuado, a fin de resolver sobre la presente 
reclamación, conforme se ha dispuesto en providencia del 14 de febrero de 2011 que ha sido en 
legal y debida forma notificada a las partes conforme lo establece el inciso segundo del Art 480 
del Código de Trabajo.- Para resolver se considera que el Sindicato Único de Obreros del 
Gobierno Provincial de Imbabura, ' presenta una Reclamación Colectiva en contra de su 
empleador el Gobierno Provincial de Imbabura, la misma que obra de autos de fojas 1 a 19.- Se 
notifica con esta reclamación obligatoria al señor Delegado del señor Procurador General del 
Estado, conforme consta de fojas 143 a 148 .- Una vez notificado el empleador con la presente 
reclamación colectiva, éste da contestación conforme obra del expediente a fojas. 33 a 36 donde 
se admiten unos artículos y otros no de la reclamación colectiva.- Continuado con el trámite se 
convoca a las partes a la audiencia de conciliación llevada a cabo el 30 de noviembre del 2010, 
a las 1ph30.- El Tribunal de Conciliación y Arbitraje conforme consta en el Acta de Audiencia 
que obra de autos a fojas 62 a 67 donde constan las bases de conciliación de Mayoría y de 
Minoría, resuelve abrir el término de indagaciones por seis días, conforme lo dispone el Art. 231 
del Código del Trabajo.- Evacuadas que fueron las pruebas solicitadas por las partes, una vez 
que el Ministerio de Finanzas encontrándose la causa en estado de resolver se considera: 
PRIMERO.- Este Tribunal es competente para conocer, tramitar y resolver, la presente 
reclamación colectiva de trabajo, conforme lo prescrito en el Art. 326 numeral 12 de la 
Constitución de la República del Ecuador, en concordancia con el Art. 225 del Código del 
Trabajo. SEGUNDO El Ministerio de Finanzas del Ecuador emite el dictamen presupuestario 
favorable para suscripción del presente contrato colectivo constante a fojas 173 a174 mediante 
oficio Nro. MINFIN-SP-2011-0450, de fecha 27 de julio de 2011. TERCERO.- Al presente 
proceso se le ha dado el trámite que le corresponde conforme a la ley, por lo que se declara su 
validez procesal. CUARTO.- La Contratación Colectiva es un Derecho de los trabajadores que 
se encuentra garantizado por la Constitución de la República del Ecuador, ya que es uno de los 
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medios que permite a las partes de esa relación laboral armonizarla y hacer efectivas las 
garantías laborales, pero tratándose de entidades del sector público previo a la suscripción de 
actas y contratos colectivos deben las partes y los funcionarios públicos obligatoriamente dar 
cumplimiento a las normas previstas en la Constitución de la República del Ecuador, los 
Mandatos Constituyentes 2, 4, 8, Decreto Ejecutivo 225 y el Acuerdo Ministerial 00080 - 2010 
publicado en el Registro Oficial No 199 del 25 de mayo del 2010, en cumplimiento del último 
inciso del artículo 118 del Código de Trabajo.- QUINTO.- Mediante providencia del 14 de 
febrero del 2011, se convoca al Tribunal de Conciliación y Arbitraje para el día miércoles 16 de 
febrero 2011 a las 08H30, el mismo que se constituye e instala con la finalidad/" dictar el fallo 
correspondiente SEXTO.- Mediante providencia de fecha el Ministerio no contraríen los 
derechos legales y contractuales. Cuidarán sobre todo: del mantenimiento de los bienes muebles 
e inmuebles, maquinaria y vehículos; adoptando las medidas preventivas necesarias, para evitar 
el deterioro de los mismos. CAPITULO III: DIMENSIONES -JURÍDICAS DEL CONTRATO 
COLECTIVO DE TRABAJO Art. 8.- LIMITE DE AMPARO DEL CONTRATO 
COLECTIVO.- El presente Contrato Colectivo de trabajo ampara a todos los Obreros 
protegidos por el Código de Trabajo y afiliados al Sindicato Único de Obreros del Gobierno 
Provincial de Imbabura; se excluye de éste Contrato a los Obreros con contratos a prueba, 
ocasionales, eventuales, a los contratados para obra cierta, a los obreros contratados a plazo fijo; 
a los obreros dependientes de los contratistas que tenga la Entidad, y en general a los obreros 
exceptuados de la estabilidad laboral mínima, contemplada en el Art. 14 del Código del Trabajo. 
Art 9.- DECLARATORIA DEL NÚMERO DE TRABAJADORES.- Para los efectos 
establecidos en el Art. 240 del Código de Trabajo vigente, el Gobierno Provincial de Imbabura 
declara que el número de Obreros es de 155, y el Sindicato a su vez manifiesta que el número de 
sus afiliados es de 153, a quienes ampara el presente Contrato a la fecha; cuya nómina se 
adjunta a éste Contrato Colectivo de Trabajo, pudiendo aumentar el número de sus afiliados de 
acuerdo a las disposiciones estatutarias de la Organización Sindical Art 10.- VIGENCIA DEL 
CONTRATO.- El presente Contrato Colectivo de Trabajo, tendrá un plazo _de duración 
indefinida, debiendo revisarse total o parcialmente cada DOS AÑOS. Esta revisión rige a partir 
del 1 de enero del 2010, hasta 31 de diciembre del 2011. Para el efecto, el Sindicato presentará 
el proyecto de reformas con 60 días de anticipación al vencimiento del segundo año de la 
vigencia del contrato; sin perjuicio de que se lo presente directamente al Empleador, en cuyo 
caso el Gobierno Provincial se obliga a iniciar las negociaciones a los quince días de presentado 
el proyecto. Si a la terminación de plazo de vigencia de este contrato, no se suscribe la nueva 
revisión del contrato colectivo; cuando se proceda a la revisión, el Gobierno Provincial 
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reconocerá la RETROACTIVIDAD de los beneficios tanto económicos como sociales que se 
hayan pactado, desde la fecha en que debió entrar en vigencia la revisión, sin perjuicio de que 
los obreros ejerzan las acciones legales pertinentes de juzgarlo necesario de conformidad con lo 
establecido en el Art. 468 del Código del Trabajo vigente. Si transcurridos los 60 días de que 
trata el inciso primero de éste artículo, no se ha iniciado la negociación de las reformas al 
Contrato Colectivo de Trabajo, se mantendrán vigentes las cláusulas del presente contrato, 
actualizadas en fecha y procedimientos. Art. 11.- GARANTÍAS DURANTE LA 
NEGOCIACIÓN.- Durante la presentación y suscripción de la revisión del Contrato Colectivo, 
el Gobierno Provincial no podrá desahuciar ni despedir intempestivamente a ningún trabajador; 
en caso de hacerlo, procederá a pagar el 100% del valor correspondiente a la suma de las 
remuneraciones de 6 años, de conformidad con lo prescrito en el Artículo 1 del Mandato 
Constituyente Nro. 4, el mismo que conforme lo establece la ley no podrá exceder los 300 
salarios mínimos vitales. Art 12.- ESTABILIDAD LABORAL.- El Gobierno Provincial de 
Imbabura garantiza la ESTABILIDAD permanente de seis (6) años, en sus puestos de trabajo a 
todos los Obreros Sindicalizados y amparados por éste Contrato Colectivo de trabajo. Por 
expresa disposición de las partes, el prohibido al Gobierno Provincial despedir, desahuciar o dar 
por terminado el contrato alguno de trabajo por voluntad unilateral, durante la vigencia de 
energía eléctrica, agua potable y camas portátiles. Igualmente será obligación de la Entidad en 
cada campamento, dotar de un botiquín de primeros auxilios, y para su provisión intervendrá el 
médico de (a Entidad. Es compromiso de la Entidad, buscar los medios más eficaces para que la 
maquinaria sea protegida durante todo el tiempo. Además, en todo campamento o sitio de 
trabajo se mantendrá un vehículo en los frentes y sitios que fuere indispensable. Los obreros 
rotarán en los campamentos cada 90 días. Art. 19.- PAGO DE VIÁTICOS, SUBSISTENCIAS 
Y ALIMENTACIÓN.- El Gobierno Provincial en cumplimiento del numeral 22 del Art. 42 de 
la Codificación del Código de Trabajo y durante la vigencia de este contrato colectivo, solo 
cuando la Institución no pueda proveer deberá compensar el subsidio de alimentación de la 
siguiente manera: a) A quienes pernocten en los frentes de trabajo o campamentos la cantidad 
de $ 12,50- USD, (doce dólares con cincuenta centavos diarios), b) A quienes se trasladen a 
cumplir labores en los frentes de trabajo y retornen a su domicilio el mismo día, la cantidad de $ 
6,00 USD- (seis dólares diarios). Los obreros que se trasladen en comisión de servicios fuera ] 
de la provincia de Imbabura, por ser una labor eventual; se le reconocerá los valores fijados, en 
el REGLAMENTO INTERNO QUE REGULA EL PAGO DE VIÁTICOS, SUBSISTENCIAS, 
ALIMENTACIÓN, GASTOS DE TRANSPORTES Y MOVILIZACIÓN DE LAS 
AUTORIDADES FUNCIONARIOS EMPLEADOS Y TRABAJADORES DEL GOBIERNO 
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PROVINCIAL DE IMBABURA o el Reglamento que estuviere vigente para la regulación de 
estos pagos Art. 20.- FRENTE DE TRABAJO.- Para cada frente de trabajo, el Gobierno 
Provincial designará un coordinador; quien deberá emitir informes semanales sobre las 
novedades, dificultades, cumplimiento de jornadas y horarios de trabajo; para este efecto los 
Obreros prestarán la debida colaboración. CAPITULO V.-REMUNERACIONES Art. 21.- 
IGUALDAD DE REMUNERACIÓN.- Si el Gobierno Provincial, concediere beneficios 
superiores o distintos a los establecidos en el presente Contrato Colectivo de trabajo a Obreros 
Sindicalizados, tales beneficios se harán automáticamente extensivos a todos los Obreros 
protegidos por el presente Contrato Colectivo. Aplicase a favor de los Obreros del Gobierno 
Provincial, el principio de igualdad para las \s de trabajo y para el pago de las remuneraciones; 
de conformidad a lo dispuesto en el Art. 326 numeral 4° de la Constitución de la República y 
Art. 79 del Código de Trabajo vigente. Art. 22.-1NCREMENTO DE REMUNERACIONES.- 
El Gobierno Provincial de Imbabura se obliga a incrementar la remuneración de los trabajadores 
en el 2% conforme lo establece el Art 3 del Acuerdo Ministerial 00080 de fecha 30 de abril del 
año 2010 publicado en el Registro Oficial 199 del 25 de mayo de 2010; y en observancia a los 
Mandatos Constituyentes 2,4,8. Art. 23.- FORMA DE PAGO DE REMUNERACIÓN.- La 
remuneración de los obreros del Gobierno Provincial se pagará el último día de cada mes. Para 
el pago, se extenderá un comprobante, en el que se detallarán los respectivos rubros que 
integran la remuneración, los valores que por Ley se descuenten y los solicitados por el 
Sindicato a sus asociados. Art. 24.- GARANTÍA DE LOS DERECHOS ADQUIRIDOS.- Todos 
los beneficios adquiridos mediante actas transaccionales o de otra índole y que se hallaren al 
margen del presente Contrato Colectivo seguirán en vigencia y el Gobierno Provincial los 
cumpliendo, de conformidad con el Art. 11 numeral 8 de la Constitución República del 
Ecuador. CAPITULO VI.- SUBSIDIOS Y BONIFICACIONES 5»Trabajadora Social, tomará 
las medidas necesarias para mantener los campamentos y lugares de trabajo en las mejores 
condiciones y en cumplimiento con lo establecido en el Reglamento de Seguridad y Salud de los 
Trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo y todas las .demás leyes y 
reglamentos relacionados. Art. 31 CONDICIONES DE TALLERES Y OTROS SITIOS DE 
TRABAJO.- En cumplimiento de la Ley, el Gobierno Provincial, dispondrá que en los talleres y 
oíros sitios de concentración de sus obreros, existan las condiciones adecuadas de aseo de baños 
y otros servicios que garanticen la salud de los trabajadores, para lo que dotará de los 
implementos necesarios. CAPITULO VIII PERMISOS Y VACACIONES.- Art. 32.- 
PERMISOS REMUNERADOS.- Se establece que los obreros amparados por el presente 
Contrato Colectivo, tendrán derecho a los permisos remunerados de conformidad con lo 
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dispuesto en la Codificación del Código de! Trabajo, Reglamento Interno; y en los siguientes 
casos: a) POR FALLECIMIENTO DE UN OBRERO.- Un día de permiso remunerado a los 
obreros miembros del sindicato que asistieren al sepelio, b) POR FALLECIMIENTO DE UN 
FAMILIAR.- Por el fallecimiento del cónyuge o conviviente en unión de hecho o de sus 
parientes dentro del segundo grado de consanguinidad o afinidad; conforme lo determina en 
numeral 30 del Art. 42 del Código de Trabajo, y uno adicional en  caso de que el fallecimiento 
de los familiares anteriormente anotados.se produjere fuera de la provincia, debiendo presentar 
el documento probatorio correspondiente c) POR EL NACIMIENTO DE UN HIJO/A.- El padre 
tiene derecho a licencia con remuneración por diez días por el nacimiento de su hija o hijo 
cuando el nacimiento sea por parto normal; en los casos de nacimientos múltiples o por cesárea 
se prolongará por cinco días más. En los casos de que la hija o hijo haya nacido prematuro o en 
condiciones de cuidado especial, se prolongará la licencia por paternidad con remuneración, por 
ocho días más y cuando la hija o hijo haya nacido con una enfermedad, degenerativa, terminal o 
irreversible, o con un grado de discapacidad severa, el padre podrá tener remuneración por 
veinte y cinco días, hecho que se justificará con la presentación de un certificado médico 
otorgado por un facultativo del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, y, a falta de éste, por 
otro profesional, d) POR CALAMIDAD DOMÉSTICA.- Por calamidad doméstica debidamente 
comprobada, tres días de permiso sin descuento de vacaciones y con derecho al pago de la 
remuneración, previo informe de la Trabajadora Social, e) PERMISO PARA LA DIRIGENCIA 
SINDICAL.- El Gobierno Provincial, concederá permiso sindical con remuneración completa 
por diez días por dirigente principal o suplente principalizado de la Organización, los mismos 
que no serán acumulables con un límite de hasta siete dirigentes. Además el Gobierno 
Provincial reconocerá permisos para capacitación sindical en total por persona de hasta 15 días 
al año, con un máximo de 30 personas por cada curso, designados por el Sindicato o por las 
Centrales Sindicales, a las que se encuentre afiliado el Sindicato, para estudios de capacitación 
Sindical, f) PERMISOS PARA ESTUDIOS REGULARES.- Los obreros de! Gobierno 
Provincial que estuviesen cursando estudios en centros educativos de: educación básica, 
bachillerato, universitarios, tecnológicos del SECAP o similares; gozarán de dos horas diarias 
de permiso remunerado y no será considerado campamentos. Para gozar de éste beneficio el 
trabajador debe presentar la debida certificación de asistencia a clases; y, g) PERMISOS y 
Análisis de la Comisión integrada por la Trabajadora Social y el Secretario General del 
Sindicato. Art. 37.- CAMBIOS DE OCUPACIÓN.- Se estará a lo dispuesto en el artículo 192 
del Código de Trabajo, por lo que el Gobierno Provincial no podrá cambiar a trabajador a otra 
actividad sin previo acuerdo entre, las partes .y., la .autorización será por escrito. Art. 38 
55 
 
PROVISIÓN DE VACANTES, ASCENSOS Y NUEVOS CARGOS.- Si se produce una 
vacante o se crea un nuevo puesto de trabajo, se llamará a concurso de merecimientos, 
considerándose a los obreros del Gobierno Provincial entre los aspirantes, para lo que se debe 
tener en cuenta: a) Tiempo de servicio; y b) Experiencia en labores afines y cumplimiento de 
sus deberes. Se exceptúa de este requisito para el ascenso a ayudantes. Cuando no exista 
internamente el personal, la Entidad capacitará a sus obreros para dichas tareas. Para facilitar el 
cumplimiento de lo anteriormente preceptuado, el Sindicato tendrá derecho a nombrar a uno de 
los integrantes como veedor del respectivo concurso de merecimientos y oposición. Art. 39.- 
PROCEDIMIENTOS Y NORMAS PARA ASCENSOS.- Los ascensos en las diferentes ramas 
o puestos de trabajo se harán aplicando las siguientes normas: a) El obrero deberá certificar con 
registros de la Oficina de Recursos Humanos de la Entidad, su situación laboral actual, b) 
Deberá presentar obligatoriamente el respectivo título, que acredita su profesionalidad y 
especialidad según requerimientos, c) Participará en evaluaciones teórico-prácticas, que avalen 
sus conocimientos y garanticen eficiencia en el! nuevo puesto de trabajo. Art. 40 
REMUNERACIÓN DEL ASCENDIDO.- El obrero que sea ascendido percibirá la 
remuneración que corresponda al nuevo puesto de trabajo, desde la fecha de la notificación del 
ascenso debidamente legalizado. Art. 41.- DE LAS VACANTES POR CREACIÓN DE 
NUEVOS CARGOS.- Las vacantes que se produzcan serán llenadas por el Gobierno Provincial 
incluyendo entre los participantes a los obreros del mismo, tomando en cuenta para ello 
capacidad, instrucción, disciplina y años de trabajo. Los obreros en mérito a sus años de trabajo, 
capacidad, instrucción y experiencia serán considerados para participar en concursos abiertos 
para optar por cargos Administrativos, su régimen legal será calificado conforme a la 
Constitución de la República del Ecuador. En caso de creaciones, el Gobierno Provincial, se 
compromete a capacitar al personal que así lo desee a fin de que esté en aptitudes de asumir los 
puestos motivo de las creaciones y, en el caso de que ninguno de sus trabajadores aspire o reúna 
los requisitos para el puesto de trabajo en creación, podrá la Entidad llenarla con personal ajeno 
a la misma. Art. 42.- RECLASIFICACIÓN DE PUESTOS.- Es obligación del Gobierno 
Provincial proceder a la reclasificación del personal de obreros que estén laborando en otras 
actividades para las que fueron contratados; en función del desempeño. Art. 43.- 
RESPONSABILIDAD EN EL PUESTO DE TRABAJO.- La institución se obliga a respetar el 
puesto de trabajo y especialidad profesional de cada obrero; es decir ningún obrero podrá ser 
obligado a desempeñar una función diferente para la que fue contratado. Art. 44.- 
REUBICACION.- En caso de incapacidad física parcial y temporal del trabajador para 
continuar desempeñando sus labores, el Gobierno Provincial se compromete a reubicarlo en un 
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puesto de trabajo apropiado para el caso, manteniendo su remuneración y sus beneficios legales 
y contractuales. Para el efecto presentará los documentos correspondientes del IESS. 
CAPITULO X.- RET1RO VOLUNTARIO Y JUBILACIÓN PATRONAL Art. 45.-
SUPRESIÓN DE PUESTOS, TERMINACIÓN DE RELACIONES LABORALES Ocasional o 
internacional, para su mantenimiento y correcta operación. Se establece que por rama de trabajo, 
e Gobierno Provincial capacitará a sus obreros por lo menos una vez al año; comprometiéndose 
de común acuerdo la corporación y el sindicato, a que los eventos se realicen en horas 
laborables y .no laborables, debiendo otorgarse los permisos correspondientes con derecho a su 
remuneración y viáticos cuando la capacitación así lo amerite, por el tiempo de su duración. Art 
50.- MULTAS.- El Gobierno Provincial se compromete a entregar el 50% de las multas que la 
entidad impusiere a sus Obreros, al Sindicato; en el tiempo no mayor de 15 días posteriores a la 
recaudación. Art. 51.- APORTE SINDICAL.- El Gobierno Provincial se compromete a entregar 
al Sindicato, los valores retenidos de los haberes de los Obreros correspondientes a los 
siguientes conceptos: a) Cuotas ordinarias y extraordinarias; o las que por oficio solicite el 
Sindicato al Director Financiero del Gobierno Provincial; y, b) Multas impuestas por el 
Sindicato. Art. 52.- DEFENSA JURÍDICA Y GARANTÍAS.- En caso de accidente de tránsito 
en que esté involucrado e! trabajador y que el hecho cause daños a terceros en horas laborables, 
el Gobierno Provincial se obliga a asumir la defensa administrativa y Jurídica del trabajador, 
excluyéndose los casos que el trabajador haya sufrido el accidente bajo los efectos de bebidas 
alcohólicas y substancias psicotrópicas. En caso de detención del trabajador como consecuencia 
de alguna infracción por un tiempo de hasta 60 días, el Empleador le concederá licencia 
remunerada. Si el trabajador fuere declarado inocente o no culpable, el trabajador tendrá 
derecho a reincorporarse a su puesto de trabajo sin disminución de sus derechos, garantías 
laborales y sociales, más si se dictare sentencia condenatoria no tendrá derecho a reincorporase 
al trabajo. CAPITULO XII DEL COMITÉ OBRERO PATRONAL Art 53.- CONSTITUCIÓN, 
ATRIBUCIONES Y FUNCIONAMIENTO DEL COMITÉ OBRERO PATRONAL.- El 
propósito de este artículo es de proporcionar a las partes contratantes un medio eficaz para 
resolver las quejas y reclamos que se presenten durante la vigencia de éste Contrato Colectivo. 
Cuando los problemas que se susciten, no se solucionen entre el Director de Recursos Humanos 
y el Secretario General del Sindicato; estos serán puestos en conocimiento del Comité Obrero-
Patronal para su resolución. Para su funcionamiento, se establecen las siguientes 
especificaciones: a) Estará integrado por dos representantes de cada una de las partes; el sector 
laboral estará obligatoriamente representado por el secretario general o su delegado, además 
existirá un suplente porcada titular, b) La presidencia será rotativa, por período de seis meses, c) 
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Las sesiones ordinarias serán mensuales y extraordinarias cuando e! caso amerite, previa 
convocatoria con por lo menos 24 horas de anticipación y especificando el motivo de la 
convocatoria, d) El Comité Obrero - Patronal tendrá las siguientes atribuciones:". Conocer los 
incidentes de trabajo de los obreros sindicalizados. 2. Conocer los casos de aplicación del Art. 
172 y 173 de la Codificación del Código de Trabajo. 3. Elaborar las actas; en las que constarán 
las resoluciones que se pondrán en conocimiento del señor Prefecto Provincial. 4. Velar por el 
respeto y cumplimiento de los beneficios obtenidos por los obreros sindicalizados. El Comité 
podrá requerir, cuando sean necesarios, los documentos de los respectivos departamentos, para 
así conocer los problemas surgidos con los Jefes Departamentales, e) Será obligación del 
Comité Obrero – Patronal atender las reclamaciones de las partes contratantes. Igualmente 
atenderán funcionarios del Gobierno Provincial. Art. 57.- INCORPORACIÓN DE DERECHOS 
ADQUIRIDOS.- Todas las garantías y beneficios que los obreros han venido gozando por la 
Ley o convenio de las partes se mantendrán vigentes y se considerarán incorporadas a este 
Contrato Colectivo; siempre y cuando, no se dupliquen éstos derechos o garantías - con 
observancia-a los Mandatos 2, 4, 8; Decreto Ejecutivo 1701, 225 y Acuerdo Ministerial 00080. 
Art. 58.- DE LA INTERPRETACIÓN DEL CONTRATO.- En la interpretación de las 
disposiciones del presente Contrato Colectivo de Trabajo, se estará en primer término a su 
intención, claramente manifestada por las partes en el texto, y en caso de duda se interpretará en 
el sentido más favorable a los Obreros, conforme lo dispuesto en la Constitución de la 
República del Ecuador y en especial los Arts.11; 66; 229; 326 numerales 3, 4, 5, 6, 7, 9, 10, 11, 
12, 13 , 14; 417; 424; 426y427 . Los valores establecidos en la presente sentencia se cancelarán 
con efecto retroactivo desde el 01 de enero del 2010.NOTIFIQUESE.- Dr. Pedro Manuel 
Rosales PRESIDENTE DEL TRIBUNAL 
 (Tomado de www.imbabura.gob.ec/dmdocuments/contratocolectivo.pdf.) 
 
2.8 Justicia Imparcial. 
 
2.8.1 Definición 
 
Antes de definir lo que es la justicia imparcial debemos conocer  lo que es la imparcialidad. 
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Según el Diccionario de la Real academia de la Lengua es falta de designio anticipado o 
prevención a favor o en contra de alguien o algo, que permite juzgar a favor con rectitud. 
 
Jurídicamente, la imparcialidad limita el proceder de la jurisdicción a cargo del juez encargado 
de la conducción del proceso. El juez al momento de llevar a cabo el proceso no debe tener 
presiones debe actuar libre y espontáneamente.  
 
Existe el problema de las garantías de la administración de justicia frente a las inferencias y 
presiones que ejercen los gobiernos, se encuentra el problema de la tutela, por ello es preciso 
que se haya separado el poder ejecutivo y del judicial. Este principio inmanente del 
ordenamiento jurídico, aplicable incluso en las relaciones laborales privativas, en nuestro Estado 
social de Derecho, frente a este principio igual deberá ser observado el principio de protección. 
 
La justicia imparcial es la conducta de la administración dirigida a la actuación concreta y a la 
especificación del concepto de buena administración, siendo una regla de desempeño de 
funciones cuyo respeto se asegura por medios jurisdiccionales y por instrumentos de garantías. 
Podemos determinar que un juez ha actuado con imparcialidad cuando a través de la sentencia  
se determina que existen criterios técnicos y una correcta aplicación de las leyes, al momento de 
haber tomado esa decisión. Solo si se ha llevado de esta manera el proceso podemos decir que la 
imparcialidad del juez ha arcado la diferencia en la administración de justicia y la aplicación del 
debido proceso.  
 
“La justicia imparcial se caracteriza por pretender brindar igual 
consideración y respeto a todos los individuos de la sociedad. En las 
circunstancias habituales de las democracias políticas ni las previsiones 
constitucionales, ni los procedimientos generales que buscan una mayor 
justicia de las leyes, son suficientes para asegurar una auténtica justicia 
imparcial. Por tanto, el análisis del proceso de las políticas públicas se 
vuelve crucial para adecuarlo a los requerimientos de la justicia, pues 
ésta conlleva decisiones públicas formales y sustantivas, con una fuerte 
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dosis de participación ciudadana responsable. Sin buenas políticas 
públicas siempre estaremos expuestos a la arbitrariedad y falta de 
racionalidad de las acciones del gobierno con los consecuentes costos en 
términos de injusticia social y desperdicio de nuestros recursos y 
oportunidades. Al final se sugieren algunos criterios de control, tales 
como el uso de procedimientos presupuestarios, dialógicos y de justicia 
local” (http//justicia social. hazglog.com/Justicia-Social-B1JUSTICIA-
MPARCIAL.Y.POLITICA.PUBLICA.b1-p10.htm) 
 
Un juez debe tener imparcialidad judicial, es el único método que debe tener para evacuar las 
pruebas de las partes y hacer efectiva la garantía de igualdad en la contienda procesal. El 
objetivo primordial es salvaguardar y proteger los derechos y garantías consagradas en la 
constitución, como es un proceso adecuado. 
 
La imparcialidad es una característica tan preciada y necesaria, no puede pretenderse 
simplemente por estar consagrada como derecho o garantía en la Constitución. La 
institucionalización en las disposiciones constitucionales atribuye a los derechos fundamentales 
una existencia en el mundo jurídico, pero esto no basta para exigir jueces imparciales. 
 
Alberto Suárez Sánchez en su obra El Debido Proceso Penal manifiesta: 
 
“En el sistema acusatorio puro las tareas de investigar, acusar y juzgar 
se asignan a funcionarios diferentes. Se garantiza de esta manera la 
imparcialidad del juez, quien no tiene la más mínima contaminación ni 
con la investigación ni con la acusación, ya que convoca a audiencia 
pública a petición del fiscal, cumpliéndose en dicha vista el juzgamiento, 
para dictar luego la sentencia. Solo el fiscal investiga y acusa. De 
manera que el tribunal popular o jurado de conciencia, en la audiencia 
pública celebrada bajo la dirección del juez, se limita a percibir de modo 
directo la forma como se practican las pruebas y a enterarse de su 
contenido y del de las distintas intervenciones de los sujetos procesales” 
(Suárez, 2001, pág. 194) 
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En un proceso en el cual se deba acusar a una o más personas es necesario que el juez 
conocedor del proceso actúe con imparcialidad, porque de este depende el futuro de un inocente 
o un culpable, en estos procedimientos el fiscal es quien debe acusar y de esas acusaciones el 
juez debe valerse o abstenerse para emitir una sentencia. 
Iñaki Esparza Leibar, en su obra El principio del proceso debido, dice:  
 
“La imparcialidad que debe de caracterizar al juzgador aparece 
inequívocamente recogida en la Decimocuarta Enmienda de la USC. 
Aquella impone al juzgador el deber ético de abstenerse cuando la 
imparcialidad puede ser razonablemente cuestionada, y ello puede 
ocurrir por la concurrencia de factores tanto extra como intraprocesales, 
por lo que deberá mantenerse activamente a todo lo largo del mismo. En 
caso de que no se cumpla lo anteriormente afirmado se producirá una 
violación del derecho a un proceso debido y será motivo suficiente como 
para impugnar el proceso en el que no se haya respetado la 
imparcialidad”. (Esparza, 1995, pág. 108) 
 
Tomando lo que dice el escritor antes referido se puede deducir dos situaciones bien marcadas 
dentro de un proceso al determinar la imparcialidad de un juzgador, la primera es la 
imparcialidad subjetiva, la cual es personal es decir es la opinión personal que se forma el 
juzgador con respecto a proceso y a las partes;  la segunda es la imparcialidad objetiva, la cual 
debe reunir y hacer valederas las garantías suficientes que debe tener el juez al momento de 
tomar las decisiones respecto del proceso. 
 
La imparcialidad subjetiva muchas veces puede verse perturbada por algunos motivos: 
 
- Por qué el juez tiene algún interés con alguna de las partes del proceso (parentesco o 
afinidad) por razones de parentesco o situaciones asimiladas. 
- Intereses de amistad o enemistad.  
- Por razones de interés, de incompatibilidad o de jerarquía.  
-  
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Es de notoria razón que el juez debe tener un criterio de imparcialidad, pues es ideal que este 
tenga una posición alejada del conflicto que se está ventilando, por lo que se torna evidente que 
no hay jurisdicción si el juzgador no está alejado de las partes que intervienen en el proceso. Por 
esta situación la ley ha regulado causales de excusa cuando ocurran estas situaciones, y si el 
juez voluntariamente no se excusa la parte que se creyera afectada puede pedir la separación del 
juez dentro del proceso. 
 
El Principio de Imparcialidad está contemplado en el Código Orgánico de la función Judicial. 
 
Art. 9.- PRINCIPIO DE IMPARCIALIDAD.- La actuación de las juezas 
y jueces de la Función Judicial será imparcial, respetando la igualdad 
ante la ley. En todos los procesos a su cargo, las juezas y jueces deberán 
resolver siempre las pretensiones y excepciones que hayan deducido los 
litigantes, sobre la única base de la Constitución, los instrumentos 
internacionales de derechos humanos, los instrumentos internacionales 
ratificados por el Estado, la ley y los elementos probatorios aportados 
por las partes.  Con la finalidad de preservar el derecho a la defensa y a 
la réplica, no se permitirá la realización de audiencias o reuniones 
privadas o fuera de las etapas procesales correspondientes, entre la jueza 
o el juez y las partes o sus defensores, salvo que se notifique a la otra 
parte de conformidad con lo dispuesto en el numeral 14 del artículo 103 
de esta ley. CÓDIGO ORGÁNICO DE LA FUNCIÓN JUDICIAL. 
 
Para que exista imparcialidad también debe existir la independencia jurídica, de esta manera 
significa: 
“La independencia judicial, a los fines de resolver la vigencia del debido 
proceso, se interpreta como herramienta para la imparcialidad”. 
(Gonzaini, 2009, pág. 173) 
 
La justicia imparcial tiene como objeto un papel esclarecedor, crítico y orientador de  sentido de 
justicia. El sentido de justicia es definido por Rawls como “la capacidad moral que tenemos para 
juzgar cosas como justas, apoyar esos juicios en razones, actuar de acuerdo con ellos y desear que otros 
62 
 
actúen de igual modo. Sin embargo este proceso se da a nivel de los individuos en el marco de la 
sociedad y su estructura básica”.  
 
El objeto primario de la justicia es la estructura básica de la sociedad, o sea, el modo en que las 
grandes instituciones sociales distribuyen los derechos y deberes fundamentales y determinan la 
división de las ventajas provenientes de la cooperación social. 
 
2.8.2 Origen del principio de Imparcialidad. 
 
Esencialmente el principio de imparcialidad va de la mano con el principio de igualdad, tienen 
que coexistir uno con otro, lo que lo hace que este principio determine y diferencie algunos 
presupuestos como:   
 
- Prevalezca el interés colectivo al interés unitario. 
 
- En caso de conflicto ente intereses estatales y privados se medie para tomar una 
decisión acertada y no exista la influencia del interés estatal. 
 
- En casos de conflictos privados tomar la decisión más acorde a la realidad y no tomar 
decisiones arbitrarias y contrarias a derecho. 
 
El principio de imparcialidad también se materializa a través del derecho de acceso a todo el que 
tenga un interés en la tutela de situaciones jurídicamente relevantes, como expresión del 
principio de transparencia. El derecho de imparcialidad es una expresión contigua del principio 
de transparencia, que supone el reconocimiento a los interesados de la posibilidad. 
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2.8.3 Principios e importancia. 
 
“Los principios de independencia e imparcialidad del juez se trasladan al 
campo del arbitramento, en la medida en que juez y árbitro comparten la 
función judicial”. (Bonet, 1981, pág. 39) 
 
Tomando como concepto que la imparcialidad del juzgador debe ser eje central del debido 
proceso presenta significativa importancia, no puede quedar  a su arbitrio, por esto se torna 
obligatoria la regulación de ciertas normas jurídicas que sirven de garantía. Es así que alcanzada 
la imparcialidad debemos garantizar su mantenimiento, así surgen algunos que a continuación 
detallo:  
 
a) Sistemas de designación. 
 
Cuando se elige a un juzgador es necesario tomar en cuenta que va ser la base 
integración con administración de justicia, el juzgador debe tener antecedentes de 
poseer independencia, imparcialidad, al momento de decidir, ya que de estas decisiones 
también depende el crecimiento del Estado y de cómo en el exterior miran la vida 
judicial. 
 
 
b) Intangibilidad, inamovilidad y vitalidad. 
 
La intangibilidad de los sueldos garantiza la imparcialidad, esa es una pregunta que 
todos nos deberíamos hacer, debería ser lo adecuado porque de esta manera se estaría 
precautelando tener una justicia justa e imparcial y se podría acudir ante los jueces sin 
ningún temor de ser lesionados en nuestros. La inamovilidad y la vitalidad se refieren a 
la permanencia en el cargo, esta permanencia permite que el juez actúe libremente 
según sus convicciones sin temor a ser despedido por no aplicar el criterio de quien 
ejerza sobre él una presión. Sin embargo creemos que este sistema puede conducir al 
ocio de los magistrados y por tanto proponemos la institución de controles periódicos 
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acerca de la efectiva actualización de conocimientos. La experiencia hace del juez uno 
mejor, pero esto sólo no basta, debe continuar acrecentando su bagaje académico. 
 
c) Principio de Juez natural. 
 
Cuando ha sido designado un juez para que conozca un proceso, este tiene la obligación 
de terminar el proceso hasta emitir el fallo correspondiente, de esta manera se garantiza 
el debido proceso, la imparcialidad, de esta forma se impide que conozca el proceso otro 
juez que pueda actuar de forma alejada a la del derecho, es decir que pueda influir según 
su conveniencia en el fallo, y dejando desprotegido al actor o demandado. 
 
 
d) Excusación y recusación. 
 
“Una de las maneras como el Derecho intenta lograr la 
imparcialidad consiste en impedir que intervengan personas en 
tentación de ser parciales, se evita que una persona que es parte 
ocupe otro lugar en el proceso que no sea precisamente éste: el de ser 
parte. La recusación asegura la base misma de la justicia y la 
abstención propio motu de una persona que se considere parcial 
constituye el complemento del derecho a recusarlo. Estas 
herramientas son fundamentales para garantizar la imparcialidad del 
juzgador ya que permiten a la parte, ante la sospecha de parcialidad, 
solicitar su separación y al juez, al encontrarse ante la necesidad de 
resolver un conflicto del que se sabe parte, la posibilidad de 
exceptuarse de su juzgamiento. (Meroi, 2009) 
  
 
Es necesario que un juez que conoce un determinado proceso y del cual tiene intereses, 
ya sea por cualquier circunstancia, solicite voluntariamente su excusa, para demostrar 
transparencia en el mismo, de la misma manera si el juez no solicita esta excusa es 
necesario que la parte que se crea perjudicada pida la recusación del proceso, para que 
sea conocido por otro Juez que le garantice un debido proceso.    
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e) Fundamentación de los fallos. 
 
Cuando se emite un fallo el miso debe ser motivado así como lo garantiza la 
Constitución de la República, por lo que se establece como precedente de imparcialidad 
ya que debe justificarse adecuadamente la resolución tomada de modo que ésta se base 
en la aplicación de leyes y no en la intención de beneficiar intereses propios o ajenos. 
 
 
f) Responsabilidad judicial. 
 
Cuando se ha comprobado que un juez emitió un fallo que es parcializado no debe 
quedar sin recibir la sanción que puede ir desde ir a la cárcel o una sanción 
administrativa como separarlo del carago que posee. 
 
2.9 Situación actual jurisdiccional laboral en los conflictos colectivos de trabajo. 
 
“Lo principal es señalar la importancia del derecho al trabajo, la cual 
radica en la esencialidad del acto humano, destinado al mantenimiento y 
desarrollo de la existencia y coexistencia sociales, vocación y exigencia de la 
naturaleza humana. El trabajo es sinónimo y expresión de vida, es un 
carácter social de la función, ya que sólo es posible laborar verdaderamente 
a través de la colaboración directa o indirecta de otro ser humano, "o sea 
trabajando, con, y para los otros" (Olea, 2006, pág. 53) 
 
El Estado tiene el deber de asumir una determinada conducta frente al suceso de un hecho 
conflictivo en el plano de las relaciones laborales. 
 
De este modo debería afirmarse el compromiso de los Ministerios Laborales del país, de estar 
atentos a los sucesos de tipo conflictivo con el ánimo más constructivo posible, de modo de 
poder impulsar una evolución positiva de las contiendas laborales, que cristalicen una mejora 
real para los pueblos de la región. Ese ánimo debería implicar el sostenimiento de regulaciones 
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que le otorguen facultades de ejercer formas de gestión a cada Ministerio de Trabajo, de modo 
de obtener soluciones realmente beneficiosas a partir de cada hecho de enfrentamiento de los 
actores sociales. 
 
2.10 Derecho Comparado 
 
2.10.1 Colombia  
 
La ley laboral colombiana establece lo siguiente: 
 
Art. 1 Los conflictos de interés cuyo conocimiento sea de la competencia del 
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, se sustanciaran conforme s las 
disposiciones de la presente ley. 
 
Art. 2 Suscitado un conflicto que no tenga solución entre las partes, 
cualquiera de estas deberá, antes de recurrir a medidas de acción directa, 
comunicarlo a la autoridad administrativa, para formalizar los tramites de la 
instancia obligatoria de conciliación. El ministerio podrá, así mismo, 
intervenir de oficio, si lo estimare oportuno, en atención a la naturaleza del 
conflicto.  
 
El Ecuador en el Código de Trabajo en el artículo 470 establece la mediación obligatoria, 
situación muy similar con la legislación colombiana. 
 
La ley laboral colombiana tiene muchas similitudes con la ecuatoriana, en cuanto a doctrina y 
jurisprudencia, por ejemplo al hablar sobre las asociaciones de empleados y los conflictos 
colectivos concuerdan en expresar que son instituciones de derecho colectivo de trabajo. 
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Los trabajadores y empleadores tienen derecho a constituir sindicatos o asociaciones, sin 
intervención del Estado. Su reconocimiento jurídico se produce con la simple inscripción del 
acta de constitución.  
 
La estructura interna y el funcionamiento de los sindicatos y organizaciones sociales y 
gremiales se sujetará al orden legal y a los principios democráticos. La cancelación o supresión 
de la personalidad jurídica sólo procede por vía judicial. 
 
Así también se reconoce a los representantes sindicales el fuero y las demás garantías necesarias 
para el cumplimiento de su gestión. 
 
No gozan del derecho de asociación sindical los miembros de la Fuerza Pública. Se garantiza el 
derecho de negociación colectiva para regular las relaciones laborales, con las excepciones que 
señale la ley. 
 
Es deber del Estado promover la concertación y los demás medios para la solución pacífica de 
los conflictos colectivos de trabajo. 
 
Se garantiza el derecho de huelga, salvo en los servicios públicos esenciales definidos por el 
legislador. La ley reglamentará este derecho. 
 
2.10.2 Perú. 
 
El Estado reconoce los derechos de sindicación, negociación colectiva y huelga. Cautela su 
ejercicio democrático: 
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- Garantiza la libertad sindical. 
- Fomenta la negociación colectiva y promueve formas de solución pacífica de los 
conflictos laborales. La convención colectiva tiene fuerza vinculante en el ámbito de lo 
concertado. 
- Regula el derecho de huelga para que se ejerza en armonía con el interés social.  
 
 
Así también tiene sus excepciones y limitaciones. 
 
Se reconocen los derechos de sindicación y huelga de los servidores públicos. No están 
comprendidos los funcionarios del Estado con poder de decisión y los que desempeñan cargos 
de confianza o de dirección, así como los miembros de las Fuerzas Armadas y de la Policía 
Nacional. Los jueces y fiscales están prohibidos de participar en política, de sindicarse y de 
declararse en huelga. 
 
2.1.1.1 Antecedentes de estudio. 
 
Poner en el tapete de una conversación, el tema del acceso a una administración de justicia 
eficaz e imparcial, es identificar una necesidad de respetar y proporcionar un derecho 
fundamental a la sociedad. En este caso, el acceso a un Tribunal imparcial en lo que respecta a 
un tribunal imparcial.  A continuación se detallan dos investigaciones que tienen  relación con el 
presente estudio: 
 
 
Francisco Iturraspe, en su tesis denominada conflictos colectivos de trabajo, presentado 
en la Universidad Nacional Autónoma de México, entiende que. 
 
 “Si adoptamos el derecho de huelga como parámetro para "medir", por una 
parte, la aplicación de la Constitución y su desarrollo en la legislación y 
reglamentación y, por otra parte, para evaluar la estructura política de la 
sociedad, no podemos menos que señalar que el sistema jurídico y el sistema 
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político no han podido llevar la democracia a las relaciones laborales: parecería 
que la ciudadanía se detiene en la puerta de las fábricas y establecimientos en los 
cuales muchas veces impera un régimen autocrático que no reconoce en la 
realidad los derechos que las normas constitucionales atribuyen a los 
trabajadores.” 
 
De la misma forma, Francisca  Zabala, de la Universidad Autónoma de México, en el 
desarrollo de su tesis titulada: Improcedencia de denuncia patronal para generar 
conflicto colectivo, hace referencia de que: 
 
 “Es sabido que el derecho del trabajo está estructurado sobre la base filosófica de 
que regula relaciones entre desigualdades; esto es, capital y trabajo, ecuación 
dentro de la cual la parte fuerte es la que representa el capital y débil la que agrupa 
las fuerzas de trabajo. Por ello, a través de la historia se ha buscado un equilibrio 
mediante mecanismos legales de protección especial para el asalariado. Por esa 
misma circunstancia, dentro de la evolución del Derecho Colectivo de Trabajo se 
ha sentado y reiterado la tesis de que es privativo de los Trabajadores provocar el 
conflicto colectivo con la presentación del pliego de peticiones si este nunca se ha 
suscitado en la empresa respectiva, o con la denuncia del convenio colectivo vigente 
y el pliego que contiene las aspiraciones para mejorar y modificar las condiciones 
de trabajo, en los casos que existen experiencias anteriores. Esto es, que tanto la 
doctrina como la jurisprudencia han sido contestes en el sentido de aceptar que las 
denuncias de los trabajadores y la presentación de sus pliegos de peticiones son los 
únicos medios idóneos para generar dicho conflicto colectivo y por ende, el proceso 
de negociación colectiva. En el caso en disolución es conocido que la redacción que 
el ejecutivo le dio a la frase demandada ha permitido interpretaciones que podrían 
resultar lesivas a los derechos de los trabajadores, en cuanto plantean que una sola 
denuncia patronal podría generar el conflicto colectivo de trabajo y conducir a la 
integración de un tribunal de arbitramento que coligiera sobre la misma. Y es 
ostensible que por las razones ya invocadas esta deducción es equivocada, y 
contraría a derecho.” 
 
 
Así también la Licenciada Doris Liliana Azcuaga Gonzales, de la Universidad 
Autónoma de Nueva León. En su tesis: 
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 “El Contrato Colectivo de Trabajo contenido como mínimo y convencional, en 
especial la incorporación de la mediación y arbitraje como alternativa para la 
solución de los conflictos laborales” “Es sabido que el arbitraje y la 
conciliación no son fenómenos nuevos, su evolución reciente queda de 
manifiesto en el renovado interés de los países en obligarse por tratados 
internacionales sobre la materia y en la actualización de sus legislaciones en 
cuestiones de conciliación de ahí las ideas que desarrollo no son nuevas, ni 
tampoco existe descubrimiento de mi parte, quizá lo novedoso e interesante es la 
presentación distinta de los diversos problemas que plantea el estudio del 
concepto. Es por ello que uno de los motivos que influyeron para la realización 
de la presente investigación, es la búsqueda de otros medios alternativos para la 
solución de  los conflictos colectivos laborales, diferentes de la justicia 
ordinaria, ya que en la actualidad en varios países se ha implementado estas 
formas de justicia privada”.   
 
 
2.1.1.2 Antecedentes históricos. 
 
 
No se han puesto de acuerdo aún sobre los verdaderos antecedentes del conflicto 
colectivo laboral, pero la mayoría de autores coinciden en que sus inicios se dieron en 
Roma.  
 
 
Algunos autores sostenían equivocadamente que los antecedentes de los conflictos de trabajo se 
encuentran en la antigua Roma, cuando se produjo una rebelión de músicos, los cuales 
abandonaron la ciudad por habérseles prohibido la celebración de los sagrados banquetes en 
honor a Júpiter. Sin embargo, la crítica que se hace a quienes sostiene ello, es que, en aquella 
época, no existía el contrato individual del trabajo y, por tanto, no había libertad entre los 
contratantes para pactar, primando únicamente la voluntad del amo sobre la del esclavo. 
 
 
En el siglo XIX surgen más intensamente los conflictos laborales lo que ocasiona  que los 
obreros se agrupen y empiecen a formar los sindicatos  y las asociaciones profesionales. 
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2.11 Fundamentación legal. 
 
2.11.1 Constitución de la República del Ecuador. 
 
Art. 1.- El Ecuador es un Estado constitucional de derechos y justicia, social, democrático, 
soberano, independiente, unitario, intercultural, plurinacional y laico. Se organiza en forma de 
república y se gobierna de manera descentralizada. 
 
 
Art. 75.- Toda persona tiene derecho al acceso gratuito a la justicia y a la tutela efectiva, 
imparcial y expedita de sus derechos e intereses, con sujeción a los principios de inmediación y 
celeridad; en ningún caso quedará en indefensión. El incumplimiento de las resoluciones 
judiciales será sancionado por la ley. 
 
Art. 76.- En todo proceso en el que se determinen derechos y obligaciones de cualquier orden, 
se asegurará el derecho al debido proceso que incluirá las siguientes garantías básicas: 
 
7. El derecho de las personas a la defensa incluirá las siguientes garantías: 
 
k) Ser juzgado por una jueza o juez independiente, imparcial y competente. Nadie será juzgado 
por tribunales de excepción o por comisiones especiales creadas para el efecto. 
 
El acceso a la justicia es un derecho establecido constitucionalmente en el Ecuador, 
debiendo garantizarse que la justicia sea informal, expedida y destinada a la 
protección de los derechos. Debe ser garantizada tanto por las autoridades 
administrativas y judiciales y en caso contrario puede acudirse a los mecanismos 
especializados para la protección de los derechos fundamentales y humanos. 
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2.11.2 Código de Trabajo. 
 
Artículo 468.- Pliego de peticiones.- Suscitado un conflicto entre el empleador y sus 
trabajadores, éstos presentarán ante el inspector del trabajo, su pliego de peticiones concretas. 
La autoridad que reciba el pliego de peticiones notificará dentro de veinticuatro horas al 
empleador o a su representante, concediéndole tres días para contestar. 
 
Todo incidente que se suscitare en el conflicto, sea de la naturaleza que fuere, deberá ser 
resuelto por el Tribunal de Conciliación y Arbitraje al tiempo de dictar el fallo 
 
Artículo 474.- Integración del Tribunal de Conciliación y Arbitraje.- El 
Tribunal de Conciliación y Arbitraje estará compuesto por cinco vocales: el 
inspector del trabajo, quien lo presidirá, dos vocales designados por el 
empleador y dos por los trabajadores. Los suplentes serán dos por cada 
parte. 
 
No podrán ser vocales del tribunal quienes tuvieren interés directo en la empresa o negocio, o en 
la causa que se tramita. En caso de transgresión, el culpable será sancionado con las penas 
establecidas para el prevaricato. 
 
El tribunal nombrará, de fuera de su seno, al secretario, mientras lo haga, actuará en tales 
funciones la persona designada por la autoridad que conoce del pliego. 
 
En el Conflicto colectivo intervienen tres fuerzas, por designarlas de alguna 
manera. El Estado, la Empresa, y los Trabajadores. 
 
El Estado con su acción de control, mediante la promulgación de la ley y la 
creación de los órganos administrativos; La Empresa, como la provocadora del 
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conflicto social; y, los Trabajadores, como los sujetos mayormente perjudicados, 
con la situación social creada por la actividad empresarial. 
 
La legislación ecuatoriana reconoce que los conflictos colectivos del trabajo pueden 
producirse tanto por interés laboral como patronal. Concede especial importancia 
al arreglo directo o convencional. 
 
Los conflictos colectivos laborales, tienen como fin el mejoramiento de las 
condiciones del trabajo y, los patronales superar las crisis económicas o de 
mercado que les afecta. 
 
El conflicto Colectivo de Trabajo, partiendo de la necesidad inagotable del 
mejoramiento de las condiciones del trabajo, el conflicto colectivo es un proceso 
producido por las pretensiones del Empleador en contra de las intenciones 
reivindicativas de los Trabajadores, dentro del cual puede suspenderse el trabajo, 
como factor de equilibrio. La actitud conciliadora o el fallo, pone fin al conflicto. 
 
 
2.12 Definición de términos básicos. 
 
CIENCIA.- Conocimiento de las cosas por su causa, utilidad la razón la ciencia es también la 
explicación objetiva y racional del universo. Para Mario Bunge, la ciencia es el conocimiento 
racional, sistemático, exacto y verificable y por consiguiente  falible.  (Sabino, 2009, pág. 97) 
 
CONSTITUCIÓN DE LA REPUBLICA (derecho Constitucional).- Es el conjunto de normas, 
reglas y principios que regula el funcionamiento de los órganos del Estado; y los deberes y 
derechos de las autoridades y de las personas y ciudadanos en general. Pertenece al Derecho 
Público.  (Carrión, 2009, pág. 75) 
 
ESTADO.- Así García Máynez dice que el Estado sueñe ser definido como "organización jurídica 
de una sociedad bajo un poder de dominación que ejerce en determinado territorio". (Carrión, 2009, 
pág. 117) 
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LEGALIDAD.- La legalidad engendra seguridad: El derecho establece y delimita el campo dentro del 
cual, en una determinada sociedad, los ciudadanos pueden sentirse seguros, sabiendo con certeza a qué 
atenerse en relación con sus derechos y deberes. (Raz, Carbonell, & Vázquez, 2002, pág. 98) 
 
JUSTICIA.- este concepto ha sido discutido durante siglos en la materia de Derecho (Dentro de 
las ciencias sociales) y aún no se ha podido determinar cuál sería su aproximación para definir 
esta palabra. Por esta razón dentro del presente trabajo, se toma una definición que haga 
relación con nuestro estado actual de derechos, de esta manera se la puede conceptualizar: "Así 
pues, la justicia social aparece como una alternativa del Estado de Derecho en busca de regular la 
convivencia pacífica de los diferentes sectores de la sociedad Contemporánea". (Valencia & González, 
2006, pág. 83) 
  
ORALIDAD.- La oralidad constituye un proceso de socialización. Esta concepción de la oralidad 
valora el papel que ella juega al entrar a tomar parte en las formas de aprendizaje, en un proceso de 
interacción social o evento comunicativo, junto a la observación, la imitación, el juego o el trabajo. En 
cada uno de estos contextos la oralidad se dota de estrategias discursivas, agentes socializadores e 
instituciones sociales. (Ochoa, 2002, pág. 38) 
 
PROCESO.- Actualmente decimos que el proceso -palabra de origen postclásico (processus) que no se 
usaba en el sentido procesal- sirve para pedir justicia y obtener la satisfacción consiguiente. (Betancourt, 
2007, pág. 145) 
 
POTESTAD.- La potestad es el poder público que el Estado tiene para cumplir los objetivos de su 
creación es la fuerza moral que, nacida de la soberanía permite gobernar a la nación. Constituye una 
capacidad superior, integrada por la unión de los albedríos individuales de los integrantes de una nación 
determinada que son entregados al Estado....  (Secaida, 2009, pág. 120) 
 
2.2 Variables. 
 
2.12.1 Variable Independiente. 
 
a. Vulneración al principio de imparcialidad e independencia en el acceso a la justicia en 
la actual sustanciación jurisdiccional de los conflictos colectivos de trabajo. 
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2.12.2 Variables Dependientes. 
 
a. Instancia jurisdiccional superior en la sustanciación de conflictos colectivos de trabajo. 
 
b. Acceso a una justicia imparcial e independiente en la resolución de conflictos colectivos 
de trabajo. 
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CAPITULO III 
3 MARCO METODOLÓGICO 
 
3.1 Tipo de Investigación. 
 
El carácter de la investigación por los fines que se persigue está inmerso dentro de la 
contextualización teórico cualitativo, este enfoque en el sentido más amplio es abierto y flexible 
que no considera como importante la proposición hipotética deductiva sino más bien el carácter 
correlacional de la necesidad de implantar una instancia jurisdiccional Superior para la 
sustanciación de conflictos colectivos de trabajo en la Legislación Ecuatoriana. 
 
Además, según el análisis y alcance de los resultados se trata de una investigación descriptiva, 
ya que se explica la problemática partiendo del diagnóstico de sus características y como se 
presentan. Ésta investigación descriptiva busca comprender, analizar e interpretar la situación 
actual, poniendo de manifiesto su estructura y funcionamiento. 
 
Según el propósito, la investigación es de tipo proyecto factible. Ya que consiste en la 
investigación de un problema y diagnostico al implantar una instancia jurisdiccional Superior 
para la sustanciación de conflictos colectivos de trabajo en la Legislación Ecuatoriana. 
 
3.1.1 Investigación  bibliográfica 
 
“El énfasis de la investigación está en  el análisis teórico y conceptual hasta el paso 
final de la elaboración de un informe o propuesta sobre el material registrado, ya se 
trate de obras, investigaciones anteriores, material inédito, hemerográfico, cartas, 
historias de vida, documentos legales e inclusive material filmado o grabado. Las 
fuentes de conocimiento, de análisis e interpretación serán fundamentalmente 
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“cosas” y no “personas”. Una investigación sobre la delincuencia juvenil será 
documental, si continuamos nuestra labor bibliográfica a base de registros 
policiales, estadísticas existentes, crónicas periodísticas que contengan datos 
fidedignos, investigaciones anteriores, propias o ajenas, etc.” ( 
http://juantovar.blogspot.es/1212767700/ Página web visitada el 1 de noviembre del 
2012. ) 
 
Esta investigación fue muy útil para este proyecto ya que al recurrir a libros y material 
bibliográfico se puedo conocer aspectos teóricos acerca del medio ambiente marítimo, el daño 
ambiental y su reparación.  
 
3.1.2 Investigación de campo 
 
La Investigación de Campo se fundamento en un proceso de estudio ordenado de los problemas, 
en el mismo lugar donde ocurrieron los hechos, los fenómenos o acontecimientos, a fin de 
buscar y descubrir causas y efectos de la falta de acceso al derecho a las tecnologías de 
información y comunicación en la sociedad ecuatoriana. Siendo la finalidad principal conocer la 
naturaleza de los hechos, las posibles aplicaciones y proponer soluciones posibles. 
 
3.1.3 Investigación histórica 
 
Con la investigación histórica se pudo entender el hecho que motivo este trabajo, es decir, 
eventos que tienen relación a implantar una instancia jurisdiccional Superior para la 
sustanciación de conflictos colectivos de trabajo en la Legislación Ecuatoriana. 
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3.1.4 Investigación descriptiva 
 
La correlación entre los hechos que tienen relación con el tema de investigación, permitió 
describir teorías acerca de la implementación de una instancia jurisdiccional Superior para la 
sustanciación de conflictos colectivos de trabajo en la Legislación Ecuatoriana. 
 
3.2 Población o muestra 
 
3.2.1 La población.-  
 
A la que se dirige la presente investigación es el ámbito de  comprendido en funcionarios de la 
Inspectoría de Trabajo de la Dirección Provincial de Trabajo de Pichincha, Asociaciones de 
trabajadores, abogados en derecho laboral y personas particulares que acuden a la Inspectoría de 
Trabajo de la Dirección Provincial de Trabajo de Pichincha. 
 
3.2.2 Muestra.  
 
Por razones de economía de recursos o de factibilidad de realización de la investigación, en 
muchos casos es recomendable trabajar con un subconjunto o parte de la población, que se 
denomina muestra, para la recogida de datos y comprobación de los planteamientos. 
 
3.3 Métodos 
 
Dentro del desarrollo de la investigación se utilizó los siguientes métodos: 
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3.3.1 Método deductivo: 
 
“Utiliza a la deducción o el raciocinio como su procedimiento metodológico 
fundamental. La deducción emplea los cometidos de las teorías demostradas como 
científicas en la explicación del objeto o fenómeno que se investiga. En términos 
más simples, la deducción consiste en partir de una teoría general para explicar 
hechos o fenómenos particulares”  (Cabanellas G. , págs. 255,256) 
 
3.3.2 Método inductivo: 
 
“Se caracteriza por utilizar la inducción como el procedimiento metodológico 
fundamentalmente y el experimento como el punto de partida para la elaboración 
de la teoría explicativa del fenómeno. La inducción en términos generales, parte  
de hechos particulares para llegar a la formación de leyes generales relativas a 
los hechos observados”. (Cabanellas G. , pág. 255) 
 
3.3.3 Método analítico – sintético: 
 
“Es el proceso contrario al analítico, es decir aquel mediante el cual se 
reconstituye el todo uniendo sus partes que estaban separadas, facilitando la 
compresión cabal del asunto que se estudia o analiza. Cuando reconstruimos un 
rompecabezas cuyos elementos han sido previamente separados, estamos 
cumpliendo un proceso de síntesis, en el nivel más elemental, pero si con los 
elementos obtenidos en un proceso de análisis elaboramos un nuevo todo, en algo 
diferente al original, estamos logrando una síntesis superior, más elevado desde el 
punto de vista intelectual” (Leiva Zea, pág. 14) 
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3.3.4 Método científico  
       
“Es la suma de procedimientos lógicos para la investigación de las causas y de los 
fines del Derecho, para el conocimiento e interpretación de sus fuentes, para la 
estructura de sus textos positivos y técnicos y para su enseñanza y difusión.” 
(Ossorio, 2000, pág. 261) 
 
3.4 Técnicas          
 
3.4.1 Observación 
 
La primera técnica a aplicarse será la observación participante que permitirá describir desde la 
realidad social, las percepciones y vivencias de las personas implicadas y el significado de sus 
acciones. Del mismo modo conducirá al investigador hacia un mejor entendimiento del 
particular a estudiar. “La finalidad es captar los procesos sociales en su integridad, resaltando sus 
diversas características y propiedades, siempre en función de cierto sentido común sobre lo que es 
relevante para los problemas plantados en la investigación (...) actores, sujetos, actos, acontecimientos, 
fines, sentimientos”. (Hammersley, 1993) 
 
3.4.2 Entrevista 
 
Otra técnica a utilizarse es la entrevista, que según los autores Taylor y Bogdan, consisten en  
 
“reiterados encuentros cara a cara entre el investigador y los informantes, 
encuentros dirigidos hacia la comprensión de las perspectivas que tienen estos 
respecto de sus vidas, experiencias o situaciones tal como las expresa con sus 
propias palabras. La entrevista sigue el modelo de una conversación entre iguales, 
y no de un intercambio formal de preguntas y respuestas” Según Pérez Serrano 
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“nos permite obtener material de niveles psicológicos suficientemente profundos, 
hace surgir a la superficie actitudes, sentimientos que el entrevistado sería incapaz 
de expresar si las preguntas fueran de forma directa” (Taylor & Bogdan, 1998, pág. 
101)  
    
3.4.3 Encuesta 
 
“Una encuesta es una investigación realizada sobre una muestra de sujetos, 
representativa de un colectivo, llevada a cabo en el contexto de la vida cotidiana 
utilizando procedimientos estandarizados de interrogación y con el fin de obtener 
mediciones cuantitativas de una gran variedad de características objetivas y 
subjetivas de una población.” (García, 2012) 
 
3.5 Instrumentos 
 
3.5.1 Ficha de observación: 
 
Es un instrumento que nos permite recoger de forma sistemática el resultado de las 
observaciones realizadas. 
 
3.5.2 Cuestionario: 
 
Es un proceso estructurado para recoger información a través de la complementación de una 
serie de preguntas, el cual nos permite obtener información valedera para nuestro proyecto de 
investigación. 
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3.6 Recolección de la información       
 
El presente estudio se desarrollará en forma general en las siguientes etapas: 
 
Revisión de las fuentes de información. Que no es más que la consulta de fuentes bibliográficas, 
de autores y expertos sobre conflictos colectivos de trabajo en la Legislación Ecuatoriana. 
 
Delimitación de  la población objeto de estudio, es decir comprender el núcleo de personas a las 
cuales se les aplicara los respectivos instrumentos de investigación, a fin de diagnosticar la 
existencia del problema. 
 
Elaboración del instrumento. Significa el esquema de las preguntas o cuestionario del 
instrumento de investigación, que posteriormente se aplicará a la población objeto del estudio. 
 
Aplicación del instrumento, es la recolección de los datos, donde se expondrá el instrumento de 
investigación a la población objeto del estudio. 
 
Procesamiento y análisis de resultados. Una vez obtenidos los datos a través de la aplicación del 
instrumento de investigación, estos se los ordenará en un cuadro o tabla de representación y se 
obtendrá además un gráfico estadístico.  
Discusión de los resultados, se establecerá una interpretación de los resultados realizando una 
comparación de los mismos y determinando conclusiones parciales. 
 
Conclusiones y recomendaciones. Producto del desarrollo del marco teórico, más la suma del 
diagnóstico efectuado y el producto de la  aplicación del instrumento de investigación, se 
elaboraran las respetivas conclusiones y recomendaciones. 
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 Elaboración de la Propuesta. Descrito el marco teórico que debe tener relevancia con el tema de 
este trabajo, detectado y diagnosticado el problema se procederá a diseñar una propuesta que 
permita solucionar el problema.    
 
3.7 Procesamiento y análisis de la información    
 
Es  la revisión crítica de la información recogida. Por ello, el procesamiento de la Información 
empírica obtenida de la realidad a través de la aplicación de la Información, se procesará 
mediante los métodos de la Estadística descriptiva, específicamente en la elaboración de tablas o 
cuadros estadísticos, con respecto de cada uno de los ítems.; y, la Elaboración de 
representaciones gráficas de las tablas elaboradas para objetivizar los resultados cuantitativos 
que encontramos en las tablas. 
 
Una vez realizada la recogida de datos a través de los cuestionarios descritos, comienza una fase 
esencial para toda investigación, referida a la clasificación o agrupación de los datos referentes 
al estudio y su presentación conjunta. 
 
La tabulación más básica es la tabla de frecuencia de un solo sentido, que muestra el número de 
encuestados que dieron una posible respuesta a cada pregunta. En la mayoría de los casos, una 
tabla de frecuencia de un solo sentido es el primer resumen de los resultados de la encuesta que 
ve el analista de investigación. Además de las frecuencias, estas tablas comúnmente indican el 
porcentaje de aquellos entrevistados que dieron cada posible respuesta a cada pregunta. 
 
Las representaciones graficas de los datos utilizan imágenes en lugar de tablas para presentar los 
resultados de la investigación. Los resultados en particular, los resultados claves, se pueden 
presentar de manera más poderosa y eficiente por medio de gráficas. 
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CAPITULO IV 
4 RESULTADOS 
 
4.1 Análisis e interpretación de resultados 
 
En este capítulo se muestran los resultados de la investigación, el cual comprende el análisis e 
interpretación de resultados. 
 
“Hay algunos aspectos que ya se iniciaron en la función de planificación de 
acuerdo con los objetivos de la investigación y los de preparación del 
investigador, los cuales se ordenarán en el tiempo, en las relaciones que 
necesariamente hay que establecer para darle cumplimiento y en cuanto al 
aprovechamiento de los recursos en función de los resultados.” (Fraga – 
Herrera, 2002, Pág. 162.) 
 
“Los resultados deben ser obtenidos en determinados momentos y éste no 
debe ser desconocido por el investigador. Los propios resultados deben 
presentar cierta organización formal para que puedan ser utilizados con 
posterioridad. De este modo se obtendrán en la secuencia prevista y con la 
estructura deseada, lo que se garantizará su ulterior utilización” (Fraga – 
Herrera, 2002, Pág. 164.) 
 
Del análisis y procesamiento de resultados que fueron obtenidos en la encuesta  se realizarán los 
gráficos estadísticos, los mismos que permitirán exponer interpretaciones y conclusiones 
parciales, que a continuación se detallan:     
 
Así se procedió a realizar las siguientes preguntas a un total de 100 personas. 
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1. ¿Considera usted que se ha transformado la esencia del contrato colectivo en los últimos 10 
años? 
 
2. ¿El contrato colectivo aún posee importancia entre las relaciones laborales entre los 
trabajadores y empleadores?  
 
 
3. ¿Los conflictos provenientes del contrato colectivo vulneran principios constitucionales como 
por ejemplo el paro? 
 
4. ¿Dentro del contrato colectivo de trabajo, las relaciones entre trabajadores y empleador se ha 
transformado en los últimos años? 
 
 
5. ¿El nivel de conflictos colectivos de trabajo ha aumentado en los últimos 10 años en el 
Ecuador? 
 
 
6. ¿El procedimiento actual para la resolución o solución de conflictos colectivos de trabajo 
garantiza un proceso con celeridad? 
 
 
7. ¿El procedimiento actual para la resolución o solución de conflictos colectivos de trabajo 
garantizan una justicia imparcial? 
 
 
8. ¿La integración del Tribunal de Conciliación y Arbitraje cumple con el principio de 
imparcialidad en la designación de sus miembros? 
 
 
9. ¿El Tribunal Conciliación y Arbitraje conformado por vocales designados por los 
trabajadores y empleador, vulnera el principio de imparcialidad en la administración de justicia?   
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10. ¿Considera usted que los actuales Tribunales de Conciliación y Arbitraje, generan confianza 
al momento de resolver un conflicto colectivo de trabajo? 
 
 
11. ¿Está de acuerdo con qué los conflictos colectivos de trabajo se sustancien y resuelvan ante 
un Tribunal o Juez imparcial ajeno o independiente a las partes procesales? 
 
 
12. ¿Cree que se debe otorgar a las Cortes Provinciales de Justicia la competencia para conocer, 
sustanciar y resolver conflictos colectivos de trabajo? 
 
 
13 ¿El acudir a los actuales Tribunales de Conciliación y Arbitraje genera confianza para las 
partes procesales? 
 
14. ¿Está de acuerdo que en la conformación de actual Tribunal de Conciliación y Arbitraje, la 
única persona ajena a las partes procesales es el Inspector de Trabajo? 
 
15- ¿Un Tribunal independiente e imparcial a las partes procesales puede garantizar la vigencia 
de los principios constitucionales sobre la administración de justicia? 
 
16. ¿Considera factible que las Cortes Provinciales puedan sustanciar conflictos colectivos de 
trabajo de una manera imparcial? 
 
17. ¿Las sentencias emitidas por las actuales Tribunales de Conciliación y Arbitraje podrían ser 
impugnadas por ser dictadas por un organismo que no es independiente a las partes? 
 
18.  A qué autoridad judicial de la Corte Provincial se le debería otorgar la competencia para 
sustanciar los conflictos colectivos de trabajo: 
87 
 
Presidente de la Corte. 
Sala especializada. 
 
19. En las provincias donde existe una sala única y no existen salas especializadas, la 
competencia la debe asumir: 
El presidente la Corte  
Sala especializada. 
 
20. ¿Con la competencia para sustanciar conflictos colectivos a las Cortes Provinciales se 
establecerá nuevas formas de convivencia entre el empleado y el empleador? 
 
21 ¿Está de acuerdo en que se reforme el Art. 326 numeral 12 de la actual Constitución del 
Ecuador, mediante consulta popular, a fin de establecer organismos jurisdiccionales 
independientes a las partes del contrato colectivo? 
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TABLAS Y GRÁFICOS 
 
Tabla 1  ¿Considera usted que se ha transformado la esencia del contrato colectivo en los 
últimos 10 años? 
ITEM # % 
SI 94 94 
NO 06 06 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
             Elaborado por: Jorge García F. 
 
Gráfico 1   
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.- De los datos obtenidos se determina que el 94% de las personas encuestadas 
considera que si se ha transformado la esencia del contrato colectivo en los últimos 10 años en 
el Ecuador. El resto de los encuestados es decir el 6% considera lo contrario. 
Conclusión Parcial.- De estos resultados se puede determinar que los ecuatorianos consideran 
que a través del paso del tiempo ha ido cambiando las condiciones del contrato colectivo, lo 
cual beneficia al empleado actualmente. 
SI 
94% 
NO 
6% 
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Tabla 2  ¿El contrato colectivo aún posee importancia entre las relaciones laborales entre los 
trabajadores y empleadores?  
ITEM # % 
SI 90 90 
NO 10 10 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
                                  Elaborado por :Jorge García F. 
 
Gráfico 2   
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.- De los datos recolectados se puede observar que el 90% de los encuestados 
cree que el contrato colectivo aún posee importancia entre las relaciones laborales de los 
trabajadores y empleadores. Tan solo un reducido 10% considera lo que esto no ocurre así. 
 
Conclusión Parcial.- No se puede dejar de lado la importancia que tiene el contrato  colectivo, 
pues los trabajadores y los empleadores lo utilizan como un medio a través del cual cada una de 
las partes conoce sus deberes y obligaciones.   
 
SI 
90% 
NO 
10% 
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Tabla 3  ¿Los conflictos provenientes del contrato colectivo vulneran principios constitucionales 
como por ejemplo el paro? 
ITEM # % 
SI 61 61 
NO 39 39 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
                                  Elaborado por: Jorge García F. 
 
Gráfico 3   
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.- De las respuestas recaudadas se establece que las personas encuestadas en el 
61%, opina que los conflictos provenientes del contrato colectivo si vulnera principios 
constitucionales como el paro. Un grupo equivalente al 39% tiene una respuesta antagónica. 
 
Conclusión Parcial.- Dentro de las negociaciones del contrato colectivo de trabajo se producen 
conflictos los cuales son factores determinantes que ocasionan presiones tanto a la una parte 
empleadora como a la parte empleada, lo cual crea la vulneración de los derechos 
constitucionales.  
SI 
61% 
NO 
39% 
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Tabla 4  ¿Dentro del contrato colectivo de trabajo, las relaciones entre trabajadores y empleador 
se han transformado en los últimos años? 
 
ITEM # % 
SI 88 88 
NO 12 12 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
                                 Elaborado por: Jorge García F. 
 
Gráfico 4   
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.- De los datos obtenidos el 88% de los encuestados, consideran que dentro del 
contrato colectivo de trabajo, las relaciones entre trabajadores y empleador si se han 
transformado en los últimos años. Un 12% de los encuestados no concuerdan con esta opinión. 
 
Conclusión Parcial.- Por medio del contrato colectivo de trabajo se ha regulado las relaciones 
entre patrono y obreros, lo cual ha generado que las relaciones se mejoren evitando así 
problemas futuros. 
 
SI 
88% 
NO 
12% 
92 
 
 Tabla 5   ¿El nivel de conflictos colectivos de trabajo ha aumentado en los últimos 10 años en 
el Ecuador? 
 
ITEM # % 
SI 96 96 
NO 04 04 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
        Elaborado por: Jorge García F. 
 
Gráfico 5   
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.- De los resultados de la encuesta el 96%, respondió que el nivel de conflictos 
colectivos de trabajo si ha aumentado en los últimos 10 años en el Ecuador. Una cifra mínima 
del 04% no concuerdan con los anteriores encuestados. 
Conclusión Parcial.- A pesar que existe regulaciones en el contrato colectivo de trabajo las 
cifras de los conflictos se han incrementado ,esto debido a que en la actualidad existen más 
derechos que están contemplados en la constitución tanto para el trabajador como para su 
empleador. 
 
SI 
96% 
NO 
4% 
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 Tabla 6  ¿El procedimiento actual para la resolución o solución de conflictos colectivos de 
trabajo garantiza un proceso con celeridad? 
ITEM # % 
SI 50 50 
NO 50 50 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
                                            Elaborado por: Jorge García F. 
 
Gráfico 6  
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.- Sorprendentemente de las personas encuestadas el 50%, respondió que el 
procedimiento actual para la resolución o solución de conflictos colectivos de trabajo si 
garantiza un proceso con celeridad el nivel de conflictos colectivos de trabajo y el otro 50% 
respondió lo contrario. 
Conclusión Parcial.- Criterios divididos son los que obtuvimos de esta pregunta por un lado la 
celeridad debe y es un derecho garantizado en la Constitución de la República, pero en algunas 
ocasiones los funcionarios estatales hacen caso omiso de esta garantía y el proceso se va 
dilatando. 
SI 
50% NO 
50% 
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Tabla 7  ¿El procedimiento actual para la resolución o solución de conflictos colectivos de 
trabajo garantizan una justicia imparcial? 
ITEM # % 
SI 73 73 
NO 27 27 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
                                               Elaborado por: Jorge García F. 
 
Gráfico 7   
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.- De los datos recopilados se establece que el 73% de los encuestados 
contestaron que el procedimiento actual para la resolución o solución de conflictos colectivos de 
trabajo si garantiza una justicia imparcial. Con respecto al  27% restante respondieron 
opuestamente.  
 
Conclusión Parcial.- La imparcialidad debe prevalecer en todos los ámbitos y más al momento 
de tomar una decisión judicial, pues la misma es la que a influir en la vida de varias personas. 
    
SI 
73% 
NO 
27% 
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Tabla 8  ¿La integración del Tribunal de Conciliación y Arbitraje cumple con el principio de 
imparcialidad en la designación de sus miembros? 
 
ITEM # % 
SI 56 56 
NO 44 44 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
                                               Elaborado por: Jorge García F. 
 
 
Gráfico 8   
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.- El 56% de las personas encuestadas respondieron con una afirmación a la 
pregunta la integración del Tribunal de Conciliación y Arbitraje cumple con el principio de 
imparcialidad en la designación de sus miembros. Mientras el restante 44% no está de acuerdo 
con esa integración. 
 
Conclusión Parcial.- Criterios divididos esta designación debería ser tomada por autoridades 
ajenas al conflicto, no por los empleados ni por los empleadores como se lo hace actualmente. 
SI 
56% 
NO 
44% 
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Tabla 9  ¿El Tribunal Conciliación y Arbitraje conformado por vocales designados por los 
trabajadores y empleador, vulnera el principio de imparcialidad en la administración de justicia?   
ITEM # % 
SI 59 59 
NO 41 41 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
                                              Elaborado por: Jorge García F. 
 
Gráfico 9  
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.- El 59% de los encuestados respondieron que el Tribunal de Conciliación y 
Arbitraje conformado por vocales designados por los trabajadores y empleador, si vulnera el 
principio de imparcialidad en la administración de justicia. Un 41% de los encuestados no 
concuerda con la anterior afirmación. 
 
Conclusión Parcial.- Al estar inmersos en el tribunal de conciliación y arbitraje delegados de 
las trabajadores y del empleador, es una tarea difícil al memento de tomar una decisión, pues 
cada parte va a estar a favor de sus propios interés. 
 
SI 
59% 
NO 
41% 
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Tabla 10  ¿Considera usted que los actuales Tribunales de Conciliación y Arbitraje, generan 
confianza al momento de resolver un conflicto colectivo de trabajo? 
ITEM # % 
SI 70 70 
NO 30 30 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
                                            Elaborado por : Jorge García F. 
 
Gráfico 10   
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
 
Interpretación.- Un porcentaje del 70% respondió que los actuales Tribunales de Conciliación 
y Arbitraje si generan confianza al momento de resolver un conflicto colectivo de trabajo. El 
restante 30% de los encuestados respondió negativamente a esta pregunta.  
 
Conclusión Parcial.- El Tribunal de Conciliación Arbitraje según esta encuesta genera un alto 
porcentaje de confianza, pero este no es suficiente, este tribunal debe realizar cambios, para 
poder generar en los involucrados una confianza del 100%, al momento de tomar una decisión. 
SI 
70% 
NO 
30% 
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Tabla 11  ¿Está de acuerdo con qué los conflictos colectivos de trabajo se sustancien y resuelvan 
ante un Tribunal o Juez imparcial ajeno o independiente a las partes procesales? 
ITEM # % 
SI 100 100 
NO 00 00 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
                                            Elaborado por: Jorge García F. 
 
Gráfico 11   
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.- La totalidad de los encuestados, es decir el 100% respondió afirmativamente 
que los conflictos colectivos de trabajo se sustancien y resuelvan ante un Tribunal o Juez 
imparcial ajeno o independiente a las partes procesales.  
 
Conclusión Parcial.- Es necesario que los conflictos colectivos de trabajo sea resueltos por el 
Tribunal de Conciliación Arbitraje según esta encuesta genera un alto porcentaje de por un 
tribunal que no sea elegido por intereses del trabajador ni del empleador, de esta manera las 
decisiones tomadas serán vistas de una manera transparente.  
SI 
100% 
NO 
0% 
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Tabla 12  ¿Cree que se debe otorgar a las Cortes Provinciales de Justicia la competencia para 
conocer, sustanciar y resolver conflictos colectivos de trabajo? 
ITEM # % 
SI 76 76 
NO 24 24 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
                                                 Elaborado por: Jorge García F. 
 
Gráfico 12   
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.- De los encuestados el 76% de ellos alegó que si se debe otorgar a las Cortes 
Provinciales de Justicia la competencia para conocer, sustanciar y resolver conflictos colectivos 
de trabajo. Al respecto el 24% de los encuestados no está de acuerdo con esta situación.  
 
Conclusión Parcial.- Se debe tomar en cuenta que si se le da la competencia a la Corte 
Provincial la competencia de conocer los conflictos colectivos de y trabajo, se corre el riesgo de 
que el proceso se alargue, pues  la Corte Provincial, conoce muchos procesos en todas las ramas 
del derecho. 
NO 
24% 
SI 
76% 
100 
 
Tabla 13  ¿El acudir a los actuales Tribunales de Conciliación y Arbitraje genera confianza para 
las partes procesales? 
 
ITEM # % 
SI 71 71 
NO 29 29 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
                                               Elaborado por: Jorge García F. 
 
Gráfico 13  
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.-  De los datos obtenidos el 71% de los encuestados asegura que el acudir a los 
actuales Tribunales de Conciliación y Arbitraje si genera confianza para las partes. El restante 
29% de los encuestados no considera que esto sea cierto.  
 
Conclusión Parcial.- La gente confía en los Tribunales de Conciliación y Arbitraje, pero no en 
su totalidad, tal vez la falta de apertura para saber conlleva a esta situación no sea vista de una 
mejor manera. 
SI 
71% 
NO 
29% 
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Tabla 14  ¿Está de acuerdo que en la conformación de actual Tribunal de Conciliación y 
Arbitraje, la única persona ajena a las partes procesales es el Inspector de Trabajo? 
ITEM # % 
SI 100 100 
NO 0 0 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
                                               Elaborado por: Jorge García F. 
 
Gráfico 14   
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.-  La totalidad de los encuestados respondieron que es verdad que en la 
conformación de actual Tribunal de Conciliación y Arbitraje la única persona ajena a las partes 
procesales es el Inspector de Trabajo. 
 
Conclusión Parcial.- Para que exista un adecuado manejo del Tribunal de Conciliación y 
Arbitraje es necesario que la mayoría de los integrantes de este tribunal sean personas que nada 
tengan que ver con ninguna de las dos partes, de esta manera existirá transparencia dentro del 
mismo. 
SI 
100% 
NO 
0% 
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Tabla 15  ¿Un Tribunal independiente e imparcial a las partes procesales puede garantizar la 
vigencia de los principios constitucionales sobre la administración de justicia? 
 ITEM # % 
SI 92 92 
NO 08 08 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
                                              Elaborado por: Jorge García F. 
 
 
Gráfico 15   
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.- Los encuestados en un 92% están de acuerdo al responder con un sí que un 
Tribunal independiente e imparcial a las partes procesales puede garantizar la vigencia de los 
principios constitucionales sobre la administración de justicia. El 8% restante opina diferente. 
 
Conclusión Parcial.- La imparcialidad al momento de tomar una decisión es la que debe primar 
y más aún si estas decisiones puedan afectar a los derechos de las partes involucradas. 
 
SI 
92% 
NO 
8% 
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Tabla 16  ¿Considera factible que las Cortes Provinciales puedan sustanciar conflictos 
colectivos de trabajo de una manera imparcial? 
ITEM # % 
SI 96 96 
NO 04 04 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
                                             Elaborado por: Jorge García F. 
 
Gráfico 16   
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.- Un considerable 96% respondió que sí es factible que las Cortes Provinciales 
puedan sustanciar conflictos colectivos de trabajo de una manera imparcial.  Mientras un 4% 
opino antagónicamente. 
 
Conclusión Parcial.- Si es factible que conozca la Corte provincial los conflictos colectivos de 
trabajo, pero esta factibilidad debe ser mediante una sala especializada de lo laboral, pies no 
sería conveniente que lo conozca la Presidenta de la Corte provincial. 
 
SI 
96% 
NO 
4% 
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Tabla 17  ¿Las sentencias emitidas por las actuales Tribunales de Conciliación y Arbitraje 
podrían ser impugnadas por ser dictadas por un organismo que no es independiente a las partes? 
ITEM # % 
SI 43 43 
NO 57 57 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
                                               Elaborado por: Jorge García F. 
 
Gráfico 17  
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.- Respuestas similares es así que un 43% respondió que las sentencias emitidas 
por las actuales Tribunales de Conciliación y Arbitraje sí podrían ser impugnadas por ser 
dictadas por un organismo que no es independiente a las partes. Un 57% opino negativamente. 
 
Conclusión Parcial.- Se podría dar esto, pues por lo general cuando se dictan sentencias una de 
las dos parte no queda conforme. 
 
SI 
43% 
NO 
57% 
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Tabla 18  A qué autoridad judicial de la Corte Provincial se le debería otorgar la competencia 
para sustanciar los conflictos colectivos de trabajo: 
Presidente de la Corte. 
Sala especializada Laboral. 
ITEM # % 
Presidente de la Corte 15 15 
Sala especializada Laboral 85  85 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
                                                Elaborado por: Jorge García F. 
Gráfico 18   
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.-El 85%de las personas indagadas respondió que la competencia para resolver 
los conflictos colectivos de trabajo se le debería dar a la una sala Especializada Laboral. Un 
porcentaje bajo del 15% considera que la competencia se le debe dar al Presidente de la Corte. 
 
Conclusión Parcial.- Una sala especializada es lo indicado para que conozca los conflictos 
colectivos de trabajo, pues el presidente de la corte conoce muchos más procesos y no será 
factible por tiempo que conozca este conflicto. 
 
Presidente de 
la Corte 
15% 
Sala 
especializada 
Laboral 
85% 
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Tabla 19  En las provincias donde existe una sala única y no existen salas especializadas, la 
competencia la debe asumir: 
El presidente de la Corte.  
Sala especializada. 
ITEM # % 
El Presidente de la Corte 69   69 
Sala Especializada 31   31 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
                   Elaborado por: Jorge García F. 
Gráfico 19   
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.- El 69% contesto que en caso de que en un provincia solo exista una sala 
especializada la competencia debe radicar en el Presidente de la Corte. El 31% restante cree que 
la competencia debe tenerla la sala especializada. 
Conclusión Parcial.- Es preferible que en caso de haber sala especializada de  lo laboral ahí si 
el presidente de la Corte pueda sustanciar los procesos que a él han sido puestos en 
conocimiento. 
El Presidente de 
la Corte 
69% 
Sala 
Especializada 
31% 
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Tabla 20  ¿Con la competencia para sustanciar conflictos colectivos a las Cortes Provinciales se 
establecerá nuevas formas de convivencia entre el empleado y el empleador? 
ITEM # % 
SI 79 79 
NO 21 21 
TOTAL 100 100 
Fuente: Datos de la investigación. 
                               Elaborado por: Jorge García F. 
 
Gráfico 20   
 
 
Fuente: Datos de la investigación 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
Interpretación.- 79% de los encuestados respondieron que  con la competencia para sustanciar 
conflictos colectivos a las Cortes Provinciales si se establecerá nuevas formas de convivencia 
entre el empleado y el empleador. El 21% restante opina antagónicamente a esta pregunta. 
 
Conclusión Parcial.- Cualquier solución pacífica  a los conflictos colectivos de trabajo va a dar 
como resultado nuevas relaciones de convivencia lo que va a dar como resultado mejores 
resultados en el trabajo y en la vida diaria. 
 
SI 
79% 
NO 
21% 
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Tabla 21 ¿Está de acuerdo en que se reforme el Art. 326 numeral 12 de la actual Constitución 
del Ecuador, mediante consulta popular, a fin de establecer organismos jurisdiccionales 
independientes a las partes del contrato colectivo? 
 
ITEM # % 
SI 97 97 
NO 03 03 
TOTAL 100 100 
 
Fuente: Datos de la investigación. 
                                     Elaborado por: Jorge García F. 
 
Gráfico No. 21. 
 
Fuente: Datos de la investigación 
 
Elaborado por: Jorge García F. 
 
 
Interpretación.- De los datos recogidos se establece que el 97% de las personas 
encuestadas considera que si están de acuerdo en que se reforme el Art. 326 numeral 12 
de la actual Constitución del Ecuador, mediante consulta popular, a fin de establecer 
organismos jurisdiccionales independientes a las partes del contrato. El restante 3% 
considera lo contrario.  
 
Conclusión Parcial.- De estos resultados se puede determinar que es necesario una 
reforma en el sentido de que las partes del contrato colectivo sean independientes, pues 
no se estará tomando las decisiones de una manera parcial.   
SI 
97% 
NO 
3% 
109 
 
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
CONCLUSIONES 
 
- Se debe partir de una premisa básica que los derechos de los trabajadores son 
irrenunciables, por lo que la conciliación entre las partes tiene sus limitaciones. 
 
- Se debe tomar en consideración que los conflictos colectivos de trabajo tiene como 
objetivo la revisión del contrato y se dan por el desacuerdo entre patrones y 
trabajadores. 
 
- Los conflictos colectivos de trabajo surgen por la negativa de los empleadores a las 
demandas laborales de tipo reivindicatorio 
 
- Existe la necesidad inmediata de crear una sala especializada en la Corte Provincial para 
resolver los conflictos colectivos de trabajo, pues con la Conciliación no se puede ver 
resultados positivos, pues parte de sus miembros pertenecen a los empleados y 
empleador, lo que indica que no se puede tomar una resolución al cien por ciento justa.   
 
- Las resoluciones de los Tribunales de Conciliación y Arbitraje en el Ecuador están 
conformados por dos personas que son miembros de los trabajadores y dos personas por 
parte del empleador y solo una persona es puesta por el Ministerio de Trabajo en este 
caso el Inspector, por lo que las resoluciones tomadas no son imparciales siempre tiene 
un interés . 
 
- Para que exista una adecuada administración de justicia es necesario que las partes del 
conflicto no estén inmersas entro del directorio del Tribunal de Conciliación y 
Arbitraje, pues estos no van a ser imparciales, y al momento de dictar una resolución se 
van a inclinar para su propio interés. 
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RECOMENDACIONES 
 
- Para una correcta aplicación de la ley y las garantías constitucionales de las partes de un 
proceso, es necesario que las personas que lo integren estos tribunales, en su totalidad 
sean ajenas a las partes, ya que de esta manera las decisiones que se tomen son 
imparciales. 
 
- Debe reformarse el actual Código de trabajo en el que se incluya la creación de una Sala 
Especializada de lo laboral dentro de la Corte Superior de Justicia para sustanciar los 
conflictos colectivos de trabajo. 
 
- Que se elimine la conformación de los actuales Tribunales de Conciliación y Arbitraje, 
pues están conformados por personas que tiene interés dentro de los procesos. 
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CAPITULO V 
5 LA PROPUESTA 
 
5.1 Introducción. 
 
Uno de los aspectos fundamentales en la industria laboral es sin lugar a duda el capital humano 
de una empresa, que son las personas que trabajan y que cumplen con los objetivos planteados 
por las mismas. Cuando hablamos de personas estamos hablando de relaciones sociales que 
luego pueden pasar a ser relaciones laborales, las cuales deben ser reguladas mediante una ley, 
las partes que están en conflicto pueden llevar su proceso hasta esta instancia superior para que 
sean ellos quienes tomen la última decisión sobre el proceso que se está ventilando con un 
Tribunal totalmente imparcial. 
 
 
De conformidad Art. 326 numeral 12 de la Constitución de la República del Ecuador, la 
competencia para la resolución de conflictos colectivos de trabajo se realizará a través de los 
tribunales de conciliación y arbitraje.  
 
 
Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios: 
 
12. Los conflictos colectivos de trabajo, en todas sus instancias, serán 
sometidos a tribunales de conciliación y arbitraje. 
 
 
Es sabido que los tribunales de conciliación de arbitraje están conformados por un inspector de 
trabajo, dos miembros pertenecientes a los trabajadores y dos miembros al empleador. Es decir, 
que en este tribunal la única persona imparcial es el inspector de trabajo, porque en la teoría los 
demás integrantes deberán obviamente inclinar sus posturas al lado de sus representados o a su 
vez se puede prestar para irregularidades.  
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Contradiciendo esta norma constitucional a otra disposición de la misma categoría que tiene 
relación con la independencia en la administración de justicia, que lo determina el Art. 168 
numeral 1 de la Constitución de la República. 
 
 
Art. 168.- La administración de justicia, en el cumplimiento de sus deberes y 
en el ejercicio de sus atribuciones, aplicará los siguientes principios: 
 
1. Los órganos de la Función Judicial gozarán de independencia interna y 
externa. Toda violación a este principio conllevará responsabilidad 
administrativa, civil y penal de acuerdo con la ley.  
 
 
Al constituirse un tribunal de conciliación y arbitraje de la manera que lo determina el Código 
de Trabajo, existiría una violación al principio de independencia interna y externa. Hecho que 
tiene armonía con lo establecido en el Art. 8 del Código Orgánico de la Función Judicial, que 
textualmente manifiesta: 
 
 
Art. 8.- PRINCIPIO DE INDEPENDENCIA.- Las juezas y jueces solo están 
sometidos en el ejercicio de la potestad jurisdiccional a la Constitución, a los 
instrumentos internacionales de derechos humanos y a la ley. Al ejercerla, 
son independientes incluso frente a los demás órganos de la Función 
Judicial.  
 Ninguna Función, órgano o autoridad del Estado podrá interferir en el 
ejercicio de los deberes y atribuciones de la Función Judicial.  
 Toda violación a este principio conllevará responsabilidad administrativa, 
civil y/o penal, de acuerdo con la ley.  
 
  
Por lo que antes de proponer una reforma de creación de un órgano jurisdiccional independiente 
a las partes que intervienen en el conflicto colectivo de trabajo es necesaria e imprescindible 
efectuar una reforma constitucional al Art. 326 numeral 12 de la Constitución de la República 
del Ecuador, de acuerdo a la siguiente propuesta que formula el autor de la tesis.   
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El mecanismo de reforma el establecido en el numeral 2 del Art. 441 de la Constitución de la 
República del Ecuador.  
 
 
Art. 441.- La enmienda de uno o varios artículos de la Constitución que no 
altere su estructura fundamental, o el carácter y elementos constitutivos del 
Estado, que no establezca restricciones a los derechos y garantías, o que no 
modifique el procedimiento de reforma de la Constitución, se realizará: 
2. Por iniciativa de un número no inferior a la tercera parte de los miembros 
de la Asamblea Nacional. El proyecto se tramitará en dos debates; el 
segundo debate se realizará de modo impostergable en los treinta días 
siguientes al año de realizado el primero. La reforma sólo se aprobará si 
obtiene el respaldo de las dos terceras partes de los miembros de la 
Asamblea Nacional. 
 
 
Es decir, el proyecto de ley debe ser establecido por iniciativa no inferior  la tercera parte de 
Asambleístas y ser aprobado en dos debates. Con la solemnidades que determina el Art. 441 
numeral 2 de la Constitución de la República del Ecuador.   
 
 
5. 2 Objetivos. 
 
 
5.2.1 Objetivo General.  
 
 
- Reformar al Art. 326 numeral 12 de la Constitución de la República del Ecuador 
mediante lo dispuesto en el Art. 441 numeral 2 ibídem.   
 
- Contar con el procedimiento adecuado que establezca los lineamientos para la 
conformación de una Instancia Superior para la sustanciación de los conflictos 
colectivos de trabajo en Ecuador. 
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5.2.2 Objetivos Específicos. 
 
- Reformar el Art. 326 numeral 2 de la Constitución de la República del Ecuador, 
estableciendo a un órgano independiente e imparcial a las partes intervinientes en el 
conflicto colectivo de trabajo.  
 
- Determinar los mecanismos jurídicos y de factibilidad de la creación de una 
dependencia superior que brinde confianza y seguridad a las partes en conflicto. 
 
 
- Identificar la situación actual en la que se encuentran los conflictos colectivos de trabajo 
y su sustanciación en los Tribunales de Conciliación y Arbitraje 
 
 
5.3. Órganos Jurisdiccionales. 
 
 
La Constitución de la República ha establecido cuales son los órganos de Jurisdicción en el 
Ecuador y establece los siguientes: 
 
 
Art. 178.- Los órganos jurisdiccionales, sin perjuicio de otros órganos con 
iguales potestades reconocidos en la Constitución, son los encargados de 
administrar justicia, y serán los siguientes:  
1. La Corte Nacional de Justicia. 
2. Las cortes provinciales de justicia. 
3. Los tribunales y juzgados que establezca la ley. 
4. Los juzgados de paz. 
 
 
Es indudable que para que la justicia funcione contar con varias entidades que regulen  
 
 
 
 
 
115 
 
Jurisdicción y Competencia. 
 
Jurisdicción. 
 
 
El Código de Procedimiento Civil, en el artículo establece:  
 
 
Art.1.  “La jurisdicción, esto es, el poder de administrar justicia, consiste en 
la potestad pública de juzgar y hacer ejecutar lo juzgado en una materia 
determinada, potestad que corresponde a las juezas o jueces establecidos por 
las leyes”. 
 
 
Exclusivamente las personas que han sido designadas para el encargo público, son los llamados 
a administrar justicia, este encargo se lo realiza a los jueces la Función Judicial, quienes aceptan  
y cumplen este mandato, las labores que desempeñen deben tener el fin de brindar un servicio a 
la ciudadanía, en especial a las personas que acuden a ellos para obtener una respuesta en un 
trámite judicial.  
 
 
Es el límite de la jurisdicción, esto es la medida de distribución entre los diversos órganos 
jurisdiccionales; y cuya resolución produce el efecto de cosa juzgada. 
 
 
La palabra jurisdicción proviene del latín, iuris, onis, que significa poder o 
autoridad que tiene uno para gobernar o poner en ejecución las leyes o para 
aplicar en juicio. (Lengua, 1994, pág. 805) 
 
 
En síntesis la jurisdicción forma parte del derecho que tiene por función reglamentar y constituir 
la administración de justicia y la seguridad jurídica del Estado, a través de órganos técnicos  y 
competentes, para solucionar de una manera justa los conflictos jurídicos, con lineamientos 
determinados para la resolución de los sustanciación de juicios. 
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La Jurisdicción es el poder o autoridad que tiene alguno para gobernar 
imponer en ejecución las leyes, y especialmente la potestad de que se hallan 
revestidos los jueces para administrar justicia, sea para conocer los asunto 
civiles o criminales o así de unos como de otros, y decidirlos o sentenciarlos 
con arreglo a las leyes. (Scriche, 2008, pág. 35) 
 
 
La teoría del Estado moderno se fundamenta en dos nociones: 
 
 
1.- El Estado moderno es estado constitucional que se estructura en un sistema de órganos, 
mediante los cuales exterioriza una voluntad concreta y realiza las funciones encaminadas al 
cumplimiento de sus finalidades esenciales. 
 
 
2.- El Estado moderno es Estado de derecho que funcionalmente somete a 
una disciplina jurídica la relación de su actividad con los habitantes de su territorio, 
en interés de estos y con la finalidad de protegerlos contra la arbitrariedad y la injusticia. 
 
 
Atribuciones de la Jurisdicción 
 
 
Con respecto a las atribuciones de la Jurisprudencia el Dr. Enrique Coello García dice: 
 
 
 “A mi juicio, las atribuciones, poderes o facultades que nacen de la 
jurisdicción, son los siguientes: 
1) juzgar. 
2) ejecutar lo juzgado. 
3) intervenir en el reconocimiento y legalización de situaciones jurídicas. 
4) organización y control de la actividad de los tribunales, juzgados, 
funcionarios y empleados. (Coello, 2006, pág. 26) 
 
 
Existen ciertas limitaciones que tiene la jurisdicción entre las que están las siguientes:  
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- La materia. 
 
La materia permite a los jueces de manera particular, conocer de ciertas acciones, como: 
civil y comercial, penal, laboral, tránsito, inquilinato, de menores, etc. Es decir, en 
razón de la materia los jueces tienen especialidad y por el mismo hecho, estos no 
pueden conocer de otros aspectos o clases de procesos que no sean compatibles a la 
materia. 
 
- Las personas. 
 
En razón de las personas, también se limita la jurisdicción, por ejemplo, los asuntos 
contra los jueces de la Corte Nacional, no pueden ser conocidos por un juez inferior; 
deben ser conocidos por uno de igual o mayor jerarquía. En fin, se hace necesario el 
tratamiento distinto, en razón de las personas a las que deben someterse determinados 
actos provenientes de su conducta o actuaciones, por la calidad de función que 
desempeñan. 
 
En razón de las personas, también se limita la jurisdicción, por ejemplo, los asuntos 
contra los jueces de la Corte Nacional, no pueden ser conocidos por un juez inferior; 
deben ser conocidos por uno de igual o mayor jerarquía. En fin, se hace necesario el 
tratamiento distinto, en razón de las personas a las que deben someterse determinados 
actos provenientes de su conducta o actuaciones, por la calidad de función que 
desempeñan. 
 
- El territorio. 
 
De manera similar, por el territorio, debe limitarse la jurisdicción, en virtud de que en la 
práctica encontramos asuntos que se producen en un determinado sector territorial, que 
difieren del lugar donde se proponga el asunto o reclamación, pues, si consideramos que 
un juez o tribunal, debe conocer un determinado acto, éste debe ser de su jurisdicción 
territorial, pues de lo contrario estaría arrogándose funciones que no le competen y que 
finalmente, una de las partes a más de no poder actuar con una defensa efectiva, ya que 
no cuenta con su propio juez, con los funcionarios a los que puede recurrir en su 
jurisdicción territorial o con los propios testigos se le ocasionaría gastos ingentes para 
atender su defensa. 
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- Los grados. 
 
En razón de los grados o jerarquía, también existe limitación de la jurisdicción. No se 
puede proponer a una jueza o juez de la Corte Provincial o Nacional, el conocimiento de 
asuntos que deben conocer primero los jueces de primer nivel. El conocimiento a esos 
jueces les llegará sólo cuando se haya producido la concesión de un recurso del caso 
debidamente propuesto y legalmente concedido. 
 
 
Características de la Jurisdicción. 
 
Las principales características que tiene la jurisdicción en el Ecuador son las siguientes:  
 
 
- Es una función pública. 
 
A través del Estado, el pueblo soberano ejerce la potestad de administrar justicia, esta 
acción la realiza por medio de los órganos de la Función Judicial, los mismos que 
anteriormente los enumeramos y que están contemplados en el Art. 178 de la 
Constitución.  
 
La Jurisdicción nunca puede ser de derecho privado, siempre va ser de derecho público, 
esta jurisdicción la poseen únicamente los jueces y tribunales de justicia.  
 
- Es improrrogable. 
 
Quiere decir que cuando un juez ha sido designado no puede ser cambiado por otro que 
no sea de su misma condición, es decir no se lo puede cambiar por ejemplo por un 
Asambleísta para que ejerza justicia. 
 
- Es indelegable. 
 
A jueces que se les ha encargado esa función no pueden inhibirse o delegar sus 
funciones a otra persona que no sea competente para realizar esas funciones. El juez no 
puede delegar o conceder la función jurisdiccional a otro órgano. 
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- Exclusividad. 
 
El ejercicio de la función jurisdiccional corresponde exclusivamente a los tribunales 
establecidos por la ley. 
 
Competencia. 
 
El Artículo de Código de Procedimiento Civil, establece lo que es la competencia: 
 
Art. 1. Competencia es la medida dentro de la cual la referida potestad está 
distribuida entre los diversos tribunales y juzgados, por razón del territorio, 
de la materia, de las personas y los grados. 
 
 
La competencia está señalada de manera detalla en el Código Orgánico de la Función Judicial,  
la competencia se divide por:  
 
- Criterio por razón de materia. 
- Criterio por razón de territorio. 
- Criterio por la razón de la cuantía. 
- Criterio Funcional. 
 
Etimológicamente la palabra jurisdicción, significa decir o declarar el derecho. Desde el punto 
de vista, más general, la jurisdicción hace referencia al poder del estado de impartir justicia por 
medio de los tribunales o de otros órganos, como las Juntas de Conciliación y Arbitraje, en los 
asuntos que llegan a su conocimiento, pero este concepto es empírico y no penetra al fondo del 
problema científico. La noción de jurisdicción ha provocado muchas controversias y dado lugar 
a diversas doctrinas. 
 
La justicia es la más perfecta de las virtudes, de tal modo que el derecho tiene su fundamento en 
la justicia. 
  
La competencia, es la potestad que tiene la persona que está legalmente investida de 
administración de justicia en ciertos y determinados casos, no solo por ser juez, lo puede ejercer 
en cualquier caso, esto es el criterio de competencia. 
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5.4 Proyecto de Ley de Reforma a la Constitución de la República del Ecuador.  
 
 
EXPOSICIÓN DE MOTIVOS  
 
La base para la convivencia y armonía de una sociedad, es el establecimiento de un sistema de 
administración de justicia sólido, consolidado pero sobre todo independiente e imparcial.  
 
Una sociedad sin una administración de justicia correcta es una sociedad en caos. Y puede 
conllevar a profundos cambios sociales que pueden perjudicar el orden constitucional y 
democrático.  
 
La contratación colectiva de trabajo se encuentra debidamente reconocida por la Constitución de 
la República del Ecuador y por los Tratados y Convenios Internacionales del cuales somos parte 
integrante. 
 
Dentro de la contratación colectiva de trabajo pueden presentarse conflictos y estos en la 
actualidad se encuentran sustanciándose en tribunales de conciliación y arbitraje tal como lo 
dispone el Art. 326 numeral 12 de la Constitución de la República del Ecuador. Sin embargo, 
estos tribunales están conformados por una sola persona imparcial e independiente a las partes 
del conflicto colectivo de trabajo, tanto más, que el resto de integrantes lo conforman 
representantes de los trabajadores y empleadores. De tal forma que contradice lo estipulado en 
el Art. 168 numeral 1 de la Carta Magna. 
 
 
LA ASAMBLEA NACIONAL 
CONSIDERANDO: 
 
Que, el Ecuador es un Estado Constitucional de Derechos donde debe primar y garantizar los 
derechos fundamentales de los individuos. 
 
Que, uno de los derechos fundamentales que posee el ser humano es acceder a una 
administración de justicia coherente, independiente e imparcial a las partes intervinientes de un 
conflicto o controversia.  
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Que, el Art. 326 numeral 6 de la Constitución de la República del Ecuador vulnera lo dispuesto 
en la misma Carta Magna, específicamente el contenido del Art. 168 numeral 1. 
 
Que, las partes intervinientes dentro del conflicto colectivo de trabajo tienen derecho a acudir a 
un órgano jurisdiccional independiente e imparcial para la resolución de sus controversias.  
 
Que, el numeral 2 del Art. 441 de la Constitución de la República del Ecuador, facultad a la 
Asamblea Nacional la iniciativa a través de un mínimo de la tercera parte de los miembros de la 
misma, la reforma constitucional, sin que se altere la naturaleza del Estado Constitucional de 
Derechos y Justicia.  
 En uso de las atribuciones constitucionales, 
 
 
 
EXPIDE 
 
La Ley de Reforma Constitucional al Art. 326 numeral 12 de la Constitución de la República 
del Ecuador.  
 
Art. 1.- Derogase el contenido del numeral 12 del Art. 326 de la Constitución de la República 
del Ecuador, en su lugar de establecerá lo determinado en el siguiente artículo. 
 
Art. 326 numeral 12.- Los conflictos colectivos de trabajo, en todas sus instancias, serán 
sometidos a Jueces y Juezas de los juzgados y Cortes Provinciales, Nacional de Justicia y a la 
Corte Constitucional.  
 
DISPOSICIONES TRANSITORIAS. 
 
En el plazo no mayor a seis meses se elaborara un proyecto de ley que determine los órganos 
jurisdiccionales donde se sustanciará los conflictos colectivos de trabajo, de conformidad a lo 
dispuesto en la reforma al art. 326 numeral 12. 
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5.5 Proyecto de Ley de implementación de una instancia Jurisdiccional Superior para la 
sustanciación de Conflictos Colectivo de Trabajo en la Legislación Ecuatoriana 
 
 
EXPOSICIÓN DE MOTIVOS 
 
El presente Proyecto de Ley intenta establecer una legislación que contenga políticas que reúna 
elementos de seguridad en la vía laboral, sin dejar de lado los derechos y obligaciones de las 
partes involucradas.  
 
Es importante comprender el acceso a la justicia como un verdadero derecho humano y no como 
muchos proponen simplemente como la prestación de un servicio, porque ello podría significar 
mercantilizar el mismo viendo a quien lo necesita como un cliente o usuario y no como un 
sujeto de derechos. No obstante, en ambos casos el acceso a la justicia es generador de 
obligaciones para el Estado. 
 
Ecuador es un país donde no se ha legislado aún sobre la necesidad de implementar una 
instancia Jurisdiccional Superior para la sustanciación de Conflictos Colectivo de Trabajo, a 
pesar que es muy necesaria. 
 
Los conflictos colectivos de trabajo se producen por las inconformidades entre los dos grupos 
laborales trabajador y empleador, por tal situación se llega a determinar la necesidad de 
implementar una instancia superior, donde se puedan ventilar estos procesos con la confianza de 
ser resueltos imparcialmente. 
 
 
LA ASAMBLEA NACIONAL 
CONSIDERANDO: 
 
Que, el Ecuador es un país donde las ofertas laborales existen, pero de la misma manera surgen 
problemas que deben ser resueltos por organismos gubernamentales que gocen de credibilidad. 
 
Que, el artículo 467 del Código de Trabajo, garantiza los Conflictos Colectivos que se suscitan  
entre empleadores y trabajadores, Y que las resoluciones de este conflicto deben suscribirse de 
conformidad con las disposiciones legales es indispensable que se tome en cuenta que el 
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Tribunal de Conciliación y Arbitraje,  la conformación de sus miembros no son partes 
imparciales al proceso que se está ventilando. 
 
Que, el Ecuador no ha determinado los mecanismos jurídicos a fin de esclarecer si existe 
factibilidad para que las Cortes Provinciales puedan sustanciar conflictos colectivos de trabajo.  
Que, por falta de legislación no se puede llegar a determinar si es o no factible la aplicación y 
sustanciación de las Cortes Provinciales en la solución de conflictos colectivos de trabajo.  
 
Que, para la normal convivencia entre empleadores y empleados es fundamental crear 
organismos superiores que garanticen los derechos de las partes en igualdad de condiciones.   
Que, es necesario que todos los Conflictos Colectivos de Trabajo que se dan en el Ecuador 
tengan reglas y directrices claras y precisas para evitar la conflictividad laboral. 
Que, entre los principales derechos de los seres humanos está el derecho a un trabajo digno, y en 
caso de controversias, estas sean conocidas y resueltas por un  Organismo Superior. 
 
En uso de las atribuciones constitucionales, 
 
 
EXPIDE 
 
La siguiente Ley de implementación de una instancia Jurisdiccional Superior para la 
sustanciación de Conflictos Colectivo de Trabajo en la Legislación Ecuatoriana.  
 
 
 
CAPÍTULO I 
DISPOSICIONES GENERALES 
 
Artículo. 1.- Objeto de la Ley.-  
Esta ley tiene como objeto implementar una instancia Jurisdiccional Superior para la 
sustanciación de Conflictos Colectivos de Trabajo en la Legislación Ecuatoriana.  
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Artículo.  2. - Ámbito de aplicación.-  
 
Con la implementación de esta Ley se tendrá una instancia más para poder resolver los 
conflictos colectivos de trabajo,  
Quedan sometidas a la presente Ley y a su aplicación principalmente la Administración Pública; 
así como también las instituciones autónomas y semiautónomas y las empresas públicas y 
privadas, que contraten  
 
Artículo. 3.- Objetivos.- 
 
El objetivo principal y esencial de esta Ley es crear una Sala Especializada de la Corte 
Provincial, que resuelva los conflictos colectivos de trabajo, y que puedan ser solo en esta 
entidad jurisdiccional conocidos estos conflictos, de acuerdo a la sana critica de los Jueces  de 
las salas especializadas 
 
 
Artículo 4.- Elementos esenciales del derecho fundamental del trabajador.- 
 
- El derecho a gozar de condiciones sanitarias adecuadas, en el lugar donde se desempeña 
su trabajo. 
- Derecho a acceder de alimentación de buena calidad. 
- El derecho a estar en un ambiente sano, que no presente riesgos para su salud. 
- Derecho a ser capacitado cuantas veces sea necesario, si así sus actividades laborales lo 
requieren. 
- Derecho a participar, de manera individual o colectiva, en todo el proceso de adopción e 
implementación de decisiones sobre las cuestiones relacionadas con la  
Con su trabajo. 
 
Artículo 5.- Irrenunciabilidad de los derechos laborales.  
 
Bajo ningún concepto se podrán renunciar los principios, normas y disposiciones previstos en la 
presente Ley. Así se haya realizado un documento, pacto o acuerdo entre las partes, este 
carecerá de valor judicial.  
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Los derechos de los trabajadores, no podrán ser vulnerados ni concebidos como una transacción, 
en caso de que las partes quieran llegar a un acuerdo este se lo deberá realizar en una de las 
oficinas del ministerio de Relaciones Laborales, solo así podrá surtir efecto este acuerdo. 
 
Artículo 6.- Obligaciones generales del Estado.  
 
El Estado ecuatoriano como país garantista de los derechos fundamentales de las personas  debe 
respetar, proteger y garantizar el goce efectivo de los derechos laborales. Con garantizar los 
derechos laborales al trabajador, se van acogiendo medidas apropiadas de carácter legislativo, 
administrativo, presupuestario, judicial para dar plena efectividad al goce del derecho laboral. 
 
Si el caso lo amerita para cubrir con estas expectativas, se hace necesario el uso de recursos 
económicos, estos serán desembolsados por el Ministerio de Finanzas. 
 
Artículo 7.- Principios. 
 
- Universalidad.- El trabajo es un derecho reconocido en todas partes del mundo, con 
igualdad de criterios.  
- Accesibilidad.- El Estado es quien debe promover políticas tendientes a mejorar las 
condiciones de vida de las personas a través de un empleo digno por el cual reciba un 
salario justo. 
- Equidad.- Sin vulnerar los derechos, el trabajo debe ser considerado igual ante todas las 
personas sin importar su condición social, color, religión, etc. 
- Calidad.- El trabajo no debe ser un trabajo que esté por debajo de las capacidades de las 
personas, tiene que estar de acuerdo a sus estudios o aptitudes individuales. 
- Disponibilidad.- La oferta suficiente y adecuada de establecimientos, programas, para 
incorporar  a las personas a la vida laboral.  
- Eficiencia.- Utilizar de manera apropiada los recursos para implementar más fuentes de 
empleo. 
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CAPÍTULO II 
 
ELIMINACIÓN DE LA COMPETENCIA DEL TRIBUNAL DE CONCILIACIÓN Y 
ARBITRAJE 
 
Artículo 8.- 
 
Con la creación de la presente ley queda eliminada la Competencia el tribunal de conciliación y 
arbitraje, todas las sentencias emitidas por este con anterioridad a la promulgación de esta Ley 
son totalmente válidas. 
 
Artículo 9.- En caso de inconformidad con alguna sentencia esta pasara  a ser resuelta por la 
nueva instancia creada para el efecto. 
 
INSTANCIA JURISDICCIONAL SUPERIOR PARA LA SUSTANCIACIÓN DE 
CONFLICTOS COLECTIVOS DE TRABAJO. 
 
Artículo 10. Creación de salas especializadas de lo laboral de la Corte Provincial. 
 
Crease  en cada Corte Provincial una sala especializada de lo laboral para que ellas en derecho 
resuelvan los casos en ella ventilados. Los integrantes de esta sala  deberán concursar como en 
todo cargo público bajo las mismas condiciones, para obtener un puesto laboral. 
 
Para la creación de esta sala laboral se tomaran en cuenta los siguientes aspectos: 
 
1.- Designación de los integrantes de esta sala laboral especializada. La cual estará conformada 
de la siguiente manera 
 
- Por el Presidente de la sala, quien deberá ostentar el título de doctor en jurisprudencia, 
más los requisitos establecidos en el reglamento. En el momento de dictar sentencia y se 
vea obligado a votar y existiera un empate su voto podrá ser considerado como doble. 
- Por tres vocales, quienes también tienen el derecho a votar para determinar una 
sentencia. 
- Por un secretario, este no podrá tener voto. 
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Artículo.11.- Funciones de las Salas Especializadas. 
 
1.- Conocer en segunda instancia los conflictos colectivos de trabajo. 
2.- Aprobación y ejecución de reglamentos que beneficien a las partes en el conflicto 
colectivo de trabajo. 
3.- Dictar la respectiva sentencia en el trámite del conflicto colectivo de  trabajo. 
4.- Supervisar el cumplimiento de la sentencia. 
  
Artículo 12.- Procedimiento 
 
El procedimiento tiene que seguir los siguientes lineamientos: 
1. Una vez, que las partes procesales no se han puesto de acuerdo en la instancia inferior, 
cualquiera d ellos tiene el termino de 5 días para solicitar que su caso sea conocido por 
una de las salas especializadas de lo laboral de la Corte Provincial. 
2. La sala conoce, y la parte en desacuerdo tiene el término de 3 días para  ratificar su 
inconformidad o suspender el trámite. 
3. Posterior la sala especializad e el termino de 5 días convoca  a las partes a la audiencia, 
donde cada una de ellas expondrá sus pruebas. 
4. En la audiencia, se escuchará a las dos partes sus alegaciones, con lo que concluirá esta 
diligencia. 
5. Terminada la audiencia la sala no podrá exceder del término de 20 días, para emite su 
sentencia. 
 
Artículo 13.- Una vez que se ha conocido la sentencia esta puede ser apelada en el término de 3 
días. 
 
 
Artículo 14.- Apelación 
 
La apelación de la sentencia emitida por la sala Especializada de lo laboral será conocida y 
tramitada por el  Presidente de la Corte Provincial de cada provincia. 
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Artículo 15.- Sentencia Ejecutoriada. 
 
Una  vez que la Apelación ha sido resuelta en un término no mayor de 8 días laborables el 
Tribunal ratificara o no la sentencia, en caso de ratificarla, correrán el término tres días para que 
se ejecutorié, y en caso de no ratificar la sentencia se dictara sentencia en el término de tres días 
igualmente.  
 
 
Artículo 16. 
 
En caso de incumplimiento de la sentencia por una de las partes, los valores de esta sentencia 
pasarán a convertirse en un título ejecutivo, el mismo que lo cobrara siguiendo el mismo trámite 
de los títulos ejecutivos.   
 
 
DISPOSICIONES  FINALES 
 
PRIMERA.  
 
Vigencia. 
 
La presente Ley sobre la implementación de una instancia Jurisdiccional Superior para la 
sustanciación de Conflictos Colectivos de Trabajo en la Legislación Ecuatoriana rige a partir de 
la fecha de su publicación en el Registro Oficial. 
 
SEGUNDA.  
 
Régimen 
 
Mediante Decreto Ejecutivo, la presente Ley, entrara en vigencia después de 30 días a partir de 
su publicación. 
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